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Sammanfattning

Studien &r ett uppdrag for Stampen Media Group (forts. bendmnt som Stampen), som starien
foranderlig tid. For tva ar sedan statades ett outsourcingprojekt av all IT hantering inom Stampen, for
att forvalta projektet skapades en avdelning som heter ClO-kontoret. Syftet med projektet ar att
kartlagga kommunikationsflodet mellan ClO-kontoret och bolagen inom Stampen. Den teoretiska
referensramen bygger pa ett strukturellt och Human resource perspektiv med inslag av strategisk
kommunikation. Fragestallningarna utmynnar fran de teoretiska perspektiven och bygger pa att
undersdka medarbetarnas kommunikativa behov och syn pa strukturer inom organisationen.
UndersGkningen baseras pa kvalitativa intervjuer med IT- och inkdpschefer fran fem bolag inom
Stampen koncernen samt medarbetare inom ClO-kontoret som tillhor Stampens huvudkontor.
Resultatet fran de kvalitativa intervjuerna analyseras ur de namnda teoretiska perspektiven. Utifran
den analytiska diskussionen sammanfattas slutsatser som ligger till grund for atgarder i form av
rekommendationer till vidare kommunikationsarbete. De framtagna aktiviteterna presenterasien
tidsram i slutet av arbetet. Utifran analysen av de kvalitativa intervjuerna drar jag slutsatsen att
det finns ett organisatoriskt problem, da koncernen vaxer och krymper pa samma gang. CIO-
kontoret har en svag intern identitet, det finns brister i hur kommunikationsarbetet ar forankrat
pa ledningsniva. Det finns ocksa en efterfragan pa hogre fysisk narvaro fran CIO-kontoret ute i
bolagen. Bolagens kommunikativa behov varierar, darfér borde det skapas en
malgruppssegmentering utifran dessa behov. Avslutningsvis visar studien pa att CI0-kontoret
skulle behova rekrytera en kommunikationsansvarig som tar ett samlat grepp 6ver

kommunikationsflédet ut i bolagen.
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1. Inledning

"Internkommunikation, ar idag inte direkt sexigt” sager Jan Strid vid ett mote (2013-03-25) som
tidigare skrivit en bok om dmnet. Aven fast &mnet inte |ater s& spidnnande s& ar det dand3 viktigt for
en organisation att ha en fungerande internkommunikation. Projektet ar en studie som behandlar
internkommunikationen inom Stampen Media Group (forts. bendmnt som Stampen) med fokus pa
kommunikationen mellan det nybildade CIO-kontoret och bolagen inom Stampen. Vidare foljer en
historisk bakat blick 6ver Stampen. Det var ar 1988 som Peter Hjorne kopte ut flera av deldgarnaii
Goteborgs-Posten och bildade Tidningsaktiebolaget Stampen som senare bytte namn till Stampen
AB. Konkurrensen inom branschen hardnade och Peter Hjorne hade som mal att Stampen skulle vixa
sig allt starkare. Idag ar Stampen en av Sveriges stérsta mediekoncerner, som bestar av flera
mediehus, daribland Goéteborgs-Posten, Gisab, Media Bolaget Vastkusten, Stampen Media Partner
och nordens storsta tryckerikoncern V-TAB. | dagslaget bestar Stampen av ett 50 tal olika bolag, inom
olika mediebranscher. Har finns det en problematik i hur den interna kommunikationen ska riktas till

alla bolagen, da de kommunikativa behoven skiljer sig at mellan bolagen.

| takt med att koncernen har vuxit och forvarvat allt fler bolag kravs en tydlig internkommunikation. |
ekonomiskt oroliga tider har mycket arbete blivit centraliserat till huvudkontoret i Goteborg, for att
spara pengar och effektivisera bolagens verksamheter. Det finns en stor geografisk spridning av
bolagen vilket ytterligare stéller krav pa att kommunikationen nar fram och behandlas av
mottagaren. Stampen star infor forandringar, da koncernen véaxer och krymper pa samma gang,
vilket innebar att organisationen férvarvar nya bolag samtidigt som medarbetare maste lamna sina
positioner inom organisationen. Det ar svart att komma undan besparingar inom olika
affairsomraden, samtidigt som nya bolag forvarvas. Under forandringar kravs en tydlig
kommunikation och riktlinjer for att halla medarbetarna inom organisationen uppdaterade om vad
som hander for att undvika ryktesspridning. Vidare foljer en redogérelse for CIO-kontorets bildande

och hur den befintliga kommunikationen ser ut inom Stampen.

1.1 Bakgrund

ClO-kontorets uppgift ar att samordna och effektivisera koncernens aktiviteter inom sdkerhet,
licenser, systemférvaltning, utveckling/projekt, service management och inkép. ClO-kontoret bestar
av 14 personer, som har direktkontakt med IT- och inképschefer i koncernens alla bolag. For tva ar
sedan togs ett beslut om att all IT verksamhet inom Stampen skulle outsourcas till ett externt bolag,

Tieto. Som ett resultat av outsourcingprojektet bildades ClO-kontoret fér att kunna styra och ha



yttersta ansvaret for hur projektet fortloper. Projektet avslutas under varen 2013. Det finns delade
meningar om hur kommunikationen kring projektet har férankrats ute i Stampens olika
affairsomraden. Under projektet traffades de ansvariga ute i bolagen och berérda inom CIO-kontoret
for avstamningsmoten. Det fanns initialt tankar kring hur kommunikationen skulle struktureras men
det har inte funnits nagon strategisk kommunikationsplan som visar pa hur det kommunikativa
arbetet skulle ga till. Darefter har det fran ClO-kontorets hall identifierats problem da medarbetarna
bade har saknat aktivitetsplan och kommunikativa mal (Mote Lennart Rosqvist och Jennie Engleson,

ClO-kontoret 2013-04-09).

Arbetet med ClO-kontorets kommunikation ut i bolagen inleddes med ett forutsattningslost mote
mellan mig, Lennart Rosqvist, Jennie Engleson och Kristian Lagerstrom fran CIO-kontoret. Vi
diskuterade kring den befintliga kommunikationen, vilken saknar strategi och struktur. Eftersom att
ClO-kontoret ar relativt nybildat finns det en efterfragan pa en kartlaggning av vilka behov
medarbetarna inom ClO-kontoret och bolagen har for att sedan kunna utforma en strategi for
kommunikationsflodet. Det finns en avsaknad av en kommunikationsplan med konkreta direktiv och
aktiviteter for att fa struktur i den interna kommunikationen mellan ClO-kontoret och bolagen. |

dessa fragor tog arbetet avstamp.

1.2 Befintligt/tidigare kommunikationsarbete

Inom Stampen finns det inget arbete efter en 6vergripande kommunikationsplan, utan man ser till
varje projekt for sig och satter darefter upp riktlinjer och mal inom ramen for det aktuella projektet.
Inom Stampen AB (moderbolaget) bestar kommunikationsavdelningen av tva personer,
kommunikationschefen Ann Flyning och kommunikatéren Idha Tell. Det ligger pa deras ansvar att se
over kommunikationen bade internt och externt. Det pagar férandringar inom Stampen och dessa
forandringar maste kommuniceras, vilket kréver resurser. En del av férandringsarbetet var
outsourcingen av all IT hantering till foretaget Tieto. Projektet pagar fortfarande, vilket har inneburit
svarigheter och problem for flera av bolagen. ClO-kontorets bildande &r ytterligare en del i
forandringsarbetet, da flera funktioner centraliserades till Stampen AB och Tietoprojektet skulle
forvaltas. Detta arbete inleddes for ca tva ar sedan. Under projektet har det funnits ett kontinuerligt
kommunikationsflode mellan CIO-kontoret och bolagen, i form av avstamningsmoten. (mote CIO-
kontoret 2013-04-18). Det finns en problematik i hur kommunikationsarbetet ska struktureras, da

det inte finns en kommunikationsansvarig pa ClO-kontoret.



Vid efterforskning om hur internkommunikationen ar strukturerad inom Stampen, far jag inget
tydligt svar fran kommunikationsavdelningen som berattar om vikten av att anvanda sig av en
tonalitet i spraket ut i organisationen som ar enhetlig for alla Stampens bolag.
Kommunikationsavdelningen har inte varit delaktig i CIO-kontorets kommunikationsarbete. Det finns
en kommunikationsgrupp inom Stampen dar Ann Flyning och Idha Tell ingar och ytterligare en
kommunikationschef fran bolaget V-TAB, utéver dem sa dr det Human resource chefer som ar
representerade i gruppen eftersom att det inte finns kommunikationsansvariga inom alla
affairsomraden ute i organisationen. ”Det blir inte samma stuns i frdgorna och diskussionerna, det
finns en plan som ska revideras i hist. Ddr finns syfte, mal, roller och 6vergripande aktiviteter”, sager
Ann Flyning vid ett mote. Kommunikationsavdelningen arbetar projektvis, vilket innebér att de gor en
kommunikationsplan pa projektbasis. ”Vi férséker férankra en tro pd framtiden, vi lever i en turbulent
tid, sa vi tror att det dr viktigt att visa pd vad vi har dstadkommit. /.../ att ldgga planer ett par Gr
framéver det fungerar inte, ndr man gér kommunikationsplaner idag s maste man se till ett specifikt

Case”, sager Ann Flyning (mote Ann Flyning, kommunikationsdirektor 2013-05-05).

“Intrandtet dr den gemensamma plattformen, den ytan ddr vi har méjlighet att kommunicera sd brett
som méjligt. Sedan genom chefer, i chefskapet, medvetna om kraft som finns i bolagen, jobbar
mycket med chefskapet”, berattar Ann Flyning. Det finns ingen strategi for interkommunikationen,
det ska de bérja arbeta med nu. Nar man ser till intranatet sa berattar Ann Flyning att de ser statistik
pa hur medarbetarna gar in och tittar pa intranatet, dar sager Ann Flyning att pa GP ar det 100 %
narvaro. De som &r svarast att na berattar hon ar bolagen i Stampen Media Partner, som sitter langt
ut i kedjan och maste gora ett aktivt val att logga in pa intranitet. De ar vana vid en annan typ av
kommunikation, det &r olika typer av kulturer, traditionellt tidningshus, sedan langst ut pa andra
kanten ar det medarbetare som jobbar med mobil och marknadskommunikation. ”Vi kan bara skapa
plattformar fér att kommunicera, vi kan trycka ut koncerninformation, blir man inte uppmuntrad att
ta del av kommunikationen ser man inte vdrdet i informationen”, sdger Ann Flyning. Hon berattar
vidare om cheferna som ett problem, att det inte alltid ar latt att fa forstaelse fran chefshallet. ”Jag
tror inte att bolag av vdr kaliber ska vara pa Facebook, vi tror pd intrandtet. Vill fG intrandtet att bli
ett socialt intrandt som utgdr frdn individen, intressen ndtverk. | dagsldget dr det en kostnadsfrdaga”,

berattar Ann Flyning.

Nar blicken vands at ClO-kontoret och hur kommunikationsleden ser ut sa menar Ann att; “Jag dr
inte sdker pd att IT cheferna dr ClO-kontorets forlingda arm, som de borde vara”. Under méten med
kommunikationsavdelningen sa blir det tydligt att det finns en oklarhet i vilka CIO-kontoret ar och

vad IT och inképscheferna ute i bolagen har for roll i relation till CIO-kontoret. Det finns



forvantningar fran flera hall pa ClO-kontoret och medarbetarna ute i bolagen. Detta skapar krav pa
kommunikationsflodet, dar det blir svart att skapa ett konkret syfte med kommunikationen da
forvantningarna maste spegla verkligheten och darigenom bygga relationer mellan CIO-kontoret och
bolagen. For att kunna forsta vilka behov som medarbetarna i bolagen har och strukturer som de
efterfragar och férvantar sig av ClO-kontoret, sa maste det finnas en dialog mellan CIO-kontoret och

bolagen.

1.3 Syfte

Syftet med projektet dr att utféra en kvalitativ undersékning som kartlégger kommunikativa behov
mellan CIO- kontoret och bolagen inom Stampen koncernen, for att ytterligare se till kommunikativa

strukturer mellan ClO-kontoret och bolagen.

Undersdkningen kommer att analyseras utifran ett strukturellt och HR perspektiv samt strategisk
kommunikation. Ytterligare kommer kommunikation i férandringsprocesser att behandlas, eftersom
att manga av Stampens bolag har tuffa ekonomiska krav som innebér organisatoriska forandringar
for koncernen. Ett strukturellt perspektiv, HR och strategisk kommunikation ska bidra till en vidd
inom analysen och darifran kunna dra relevanta slutsatser om vilka rekommendationer till vidare

arbete med kommunikationen mellan ClO-kontoret och bolagen.

1.4 Fragestallningar

Hur ser de kommunikativa behoven ut mellan CIO-kontoret och bolagen inom Stampen?
Pa vilket sdtt dr internkommunikationen strukturerad mellan ClIO-kontoret och bolagen inom

Stampen?

Fragestallningarna syftar till att gora en kartlaggning av behov och struktur for
internkommunikationen mellan ClIO-kontoret och Stampen-gruppen. For att undersoka pa vilket satt

kommunikationen ar férankrad inom de bolag som CIO-kontoret kommunicerar direkt med.

1.5 Avgransningar

Projektet ar avgransat till internkommunikation mellan CIO-kontoret och bolagen inom koncernen
som har en direkt kommunikation med CIO-kontoret. Ytterligare ar undersékningen avgransad till
intervjupersoner pa chefsniva, for att materialet ska bli hanterbart under tidsperioden som projektet

|6per.



1.6 Definitioner

CIO — Chefstitel, chief information officer.

Employer branding — Hur arbetsgivaren marknadsfor foretagets varumarke internt.
Stampen Media Group — Mediekoncern, bestar av flera bolag.

Stampen AB — Moderbolag.

IP — Intervjuperson.

Lync — Digitalt kommunikationsverktyg.

1.7 Disposition

Teori, hdr foljer en bearbetning av den teoretiska referensramen, dar de teoretiska
forhallningssatten presenteras.

Metod, har beskrivs metod, metodval, tillvdgagangssatt och metodkritik.

Nuldge, har presenteras analysen av materialet fran intervjuerna, analysen bygger pa citat fran
intervjupersonerna i bolagen och ClO-kontoret.

Framtid, har redovisas slutsatser fran intervjuerna. Vidare foljer rekommendationer i form av

aktiviteter som forslag till fortsatt kommunikationsarbete. Dar aktiviteterna presenteras i en tidsplan.



2. Teoretisk referensram

Stampen koncernen som organisation ar ett exempel pa specialisering och arbetsdelning, dar
verksamheten ar uppdelad i enheter, avdelningar och divisioner for att utfora olika typer av
uppgifter. Inom denna typ av organisation skiljer man pa vertikal och horisontell differentiering.
Stampen kan beskrivas utifran de bagge, da organisationen liknar en pyramid (vertikal
differentiering), en hierarkisk uppdelning som beskriver att ju langre upp i pyramiden sa har cheferna
farre medarbetare under sig. Samtidigt ar medarbetarna uppdelade inom olika avdelningar och
arbetsomraden beroende pa kompetens (horisontell differentiering), (Heide, Johansson och
Simonsson:2012). Jag har valt att ta en ansats ur Bolman & Deals organisationsteoretiska uppdelning
av olika perspektiv. Det ar viktigt att ta med sig den kritik som riktats mot Bolman & Deal, att de inte
staller perspektiven mot varandra i tillrackligt hog grad for att fa en jamforelse och en vetenskaplig
hojd i teorin. Det blir till viss del svart att ta del av forskningens utveckling i Bolman & Deals
resonemang, vilket samtidigt gor den teoretiska ansatsen lattlast och tillganglig (Burman, Graviz &
Ronnby:2010). Eftersom att uppsatsen ar ett uppdrag for Stampen vill jag till viss del latta upp teorin
for att skapa en rapport som ser till den praktiska verkligheten, sa att den inte fastnar i teorier. Jag
vill ytterligare visa pa att Bolman & Deal fokuserar pa chefskapet, vilket ar relevant for arbetet da

undersodkningen ar avgransad till chefer inom Stampen.

2.1 Bolman och Deal

Enligt Bolman och Deal beskrivs de olika organisationsteoretiska perspektiven som strukturellt,
politiskt, symboliskt och human resource. Jag har valt att fokusera pa det strukturella perspektivet
dven kallat det klassiska perspektivet samt human resource (i fortsdttningen benamnt HR). For att
ytterligare bredda analysen anvands strategisk kommunikation for att pa sa satt forankra strategiska
inslag i kommunikationsarbetet. Innan arbetet riktas mot de valda perspektiven sa féljer en 6verblick

over de tidigare namnda perspektiven.

2.1.1 Det strukturella perspektivet dven kallat det klassiska perspektivet

Inom det strukturella perspektivet utformas strukturer for att passa specifika forutsattningar som
exempel, strategi, miljo, teknik och medarbetare. Perspektivet dr det dldsta bland teoretisk
organisationskommunikation, som ocksa har praglat framvaxten av forskningen inom

organisationskommunikation. Det finns flera olika inriktningar inom perspektivet och det fortsatter
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att utvecklas, vilket gor att det varken ar statiskt eller enhetligt (Bolman & Deal:2003). Inom det
strukturella perspektivet ses kommunikation som en 6verféringsmetafor, dar meddelande och
budskap ar en substans om gar uppat, nedat och lateralt mellan olika aktérer och enheter inom
organisationen. Till det strukturella perspektivet kopplas kanal-, informationsbehandlings och
lankmetaforen. Den post-positivistiska inriktningen betonar influenser fran meningsskapande,
tolkningsprocesser som visar pa en dialog inom organisationen, vilket fraimst kommer fran HR
perspektivet. Inom denna diskussion finns det réster som menar pa att medarbetare har behov av

arbets- och trivselrelaterad kommunikation. (Heide, Johansson och Simonsson:2012).

Till det strukturella perspektivet raknas organisationsteoretiska skolorna Taylors Scientific
management, Webers byrdkratiska och Fayols administrativa skola. Dessa skolor uppkom i tider av
industriella revolutionen, da man identifierade ett behov av rationell ledning och administration. De
mer strukturella inriktningarna behandlar framst centralisering och en tydlig hierarki som en bra
grund for en effektiv och fungerande organisation. Scientific management skolan delar upp
organisationsstrukturen som utgar fran en hierarkisk struktur, dar antalet underordnade som det gar
pa antalet 6verordnade har betydelse. Denna modell har en stark nérvaro i offentliga organisationer,

daremot ar den inte lika forekommande i privatdgda organisationer (Bolman & Deal:2003).

Organisationer behover langsiktiga strategier, vilket ar en brist inom manga organisationer, da denna
langsiktiga planering fallerar i realiteten. En strategi som har implementerats i praktiken ar Total
Quality Management (TQM) som ar en mix av det strukturella perspektivet och HR, det handlar om
medarbetares engagemang, inflytande och teamarbete for att skapa kvalité i organisationen. Det var
inom naringslivet som denna strategi fick stort genomslag, det finns grundantaganden som
aterspeglar ledningens ansvar, kvalitetsproblem och medarbetares prestation. Det finns exempel pa
foretag inom naringslivet som har plockat vissa delar fran TQM strategin och lyckats med ett

langsiktigt arbete (Bolman & Deal:2003).

Inom det strukturella perspektivet finns det en tro pa formella och rationella ordningar och
foreteelser. Det finns en mening om att organisationen finns till for att uppna uppstéllda mal, dar det
inom organisationen ska finnas arbets- och rollférdelning. Har pekar man pa ett arbete for att hitta
en struktur som passar organisationen, dar rationalitet foresprakas (Bolman & Deal:2003).
Organisationen ska efterstrava ett bra samarbete mellan medarbetare och ledning. Alla
arbetsomraden och uppgifter ska vara funktionella. Det finns kritiska roster fran HR forskare som
menar att man inte ser tillrackligt till medarbetarnas behov, dar det strukturella perspektivet helt

bortser fran Maslows behovstrappa (beskrivs under avsnitt 2.4). Det finns en motsattning mellan det
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strukturella och HR perspektiven, vilket till viss del kan bero pa att perspektiven skiljer sig i den

teoretiska inriktningen (Heide, Johansson och Simonsson:2012).

Istallet for att se till medarbetarnas behov drar det strukturella perspektivet en koppling till ansvar
och auktoritet, dar man menar att det ska finnas en ansvarig chef som kan sta till svars for arbetet
som utforts i varje arbetsgrupp. Kommunikationen inom organisationen bér ga lodrat genom
hierarkin. Det administrativa inriktningen inom det strukturella perspektivet innebéar kontroll i en
hierarkisk uppbyggnad, dar ansvar och auktoritet ar nyckelord (Heide, Johansson och
Simonsson:2012). Enligt den byrakratiska inriktningen uppnas en effektiv organisation genom regler,
rapportering och kommunikationskanaler. Inom den inriktningen vill man halla tillbaka de informella
auktoriteterna och lyfta fram positionsauktoriteterna. Detta innebar att befordringar och utveckling
inom organisationen ska regleras och hanteras pa ett formellt tillvagagangssatt (Heide, Johansson

och Simonsson:2012).

Kritik mot det strukturella perspektivet

Det finns kritik riktat mot det strukturella perspektivet som framst kommer fran HR, vilket brot sig ut
fran det strukturella perspektivet for att visa pa vikten av samspelet mellan en organisation och
medarbetare, att de star i en beroendestéllning gentemot varandra. Det skedde som en reaktion mot
det harda och statiska inom det strukturella perspektivet, for att visa pa medarbetarens roll och
behov, vilket behover tillfredsstallas for att na en effektivitet och produktivitet inom en organisation.
Kritiken bygger pa att det finns ett starkt ensidigt ledningsperspektiv, som inte framjar
tvavagskommunikation i organisationen, utan snarare forstarker maktforhallande inom
organisationen. (Heide, Johansson och Simonsson:2012). Detta tankesatt ligger till grund for hur
manga organisationer hanterar personalrelaterade fragor. Detta leder in i nasta avsnitt som

behandlar HR perspektivet.
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2.1.2 Human resource perspektivet

Human relationsskolorna ar en del i det klassiska perspektivet som fokuserar pa relationer mellan
gruppmedlemmar och en mer 6ppen ledarstil. Human relationsteorierna utvecklades under 1980-
talet och da fick human resource management (HRM) ett stort genomslag framst inom naringslivet,
som idag ligger till grund for strategiskt arbete och personalfragor. Férandringarna inom stampens
bolag har inneburit att fragor som préaglar individ och organisation har aktualiserats inom
organisationen. Human relation och resource utvecklade tanken om organisationer som en organism
med olika typer av behov, samtidigt menar HR forskare att medarbetarnas behov ska stamma
overens med behoven som finns inom en organisation. Psykologen Abraham Maslow presenterade
sin teori som bygger pa att individer har olika behov. Han byggde en pyramid av behoven dar de
skiljer sig fran det mest basala behoven langst ner till sjalvforverkligande hogst upp. Stegen visar pa
att manniskor kldttar upp pa stegen desto bittre vilbefinnande de befinner sig i. Aven fast Maslows
modell har benamnts som inflytelserik sa har den ocksa mott kritiska roster. Dar kritiken bygger pa
att trappans ordning inte ar orubblig, det rader dubbla meningar i om man kan bekrafta Maslows
behovstrappa empiriskt (Bolman & Deal:2003). Manga organisationer saknar en HR strategi som gor
det mojligt att rora sig mot riktningen att ta hand om organisationens personal. Inom HR ar det
viktigt att se hur méanniskor, service och lonsamhet hdnger ihop. Det handlar om allt ifran anstéllning
av medarbetare med ratt profil till att skapa trygga anstallningsvillkor och internrekrytera (Bolman &

Deal:2003). Vidare foljer en illustration av Maslows behovstrappa;

5) Sjalvforverkligande
4) Uppskattning (feedback)
3) Karlek och gemenskap (familj, vanner)

2) Trygghet (tak 6ver huvudet, pengar)
1) Kroppsliga behov (mat, motion, sémn)
(Maslows behovstrappa)
| ett informationsflode sa ar det viktigt att skapa en dialog och ta tillvara pa medarbetarnas intressen
och behov, darfor kravs en tvavagskommunikation dar det finns sdndare och mottagare bade hogt

och lagt inom organisationen. HR belyser att organisationer ska ta till vara pa interna resurser,

déribland interna utbildningar for att na en organisationsutveckling. Inom detta perspektiv finns det
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manga principer som ar val utformade i teorin men vilka i praktiken &r svara att genomfora. HR skiljer
sig till stor del fran de mer strukturella skolorna som scientific, byrakratiska och administrativa i fraga
om hur man skapar en effektiv organisation. Dar HR pekar pa att om medarbetare far mening och
tillfredsstéllelse i det dagliga arbetet sa gynnar det organisationen och skapar effektiva medarbetare.
(Bolman & Deal:2003). Har menar det strukturella perspektivet istéllet att det ar genom struktur och

rationalitet som man skapar ordning och i sin tur en l6nsam och véalfungerande organisation.

En social dynamik byggs i relationer och méten med andra manniskor, dagens chefer dgnar storsta
delen av arbetstiden at att sitta i samtal och méten med medarbetare inom organisationen. | ett
mote uppstar en relation, dar visar det sig hur manniskor forhaller sig till varandra i sociala behov.
Manniskor formas in i hur arbetsplatsens villkor ser ut, vilka sociala krav som stélls pa medarbetarna
for att kunna passa in i organisationen. En medarbetare ar en individ som har egna personliga behov
och syften som inte alltid stdmmer dverens med en organisations formella regler och krav. Det finns
flera olika modeller som visar faktiska teorier, som visar pa regler som styr hur medarbetarnas
beteende. Bolman och Deal diskuterar Agyris och Schons modell som visar att det finns en skillnad pa
hur manniskor beter sig och hur de faktiska teorierna férklarar verkligheten. Modellen ar inriktad pa
hur chefer beter sig i situationer, da de konstaterar att de framst handlar om sjalvférsvar nar de
hamnar i hotande situationer, vilket gar emot hur handlingsforloppet beskrivs i teorin. Har kommer
man in pa olika ledarstilar, dar det skiljer sig mellan olika individer hur man utvecklar sin personliga

ledarstil (Bolman & Deal:2003).

Kritik mot Human resource och Human resource management (HRM)

Det ar viktigt att betona att flera forskare inte klassificerar HR skolan inom ett klassiskt perspektiv.
Det finns en kritik gentemot HR perspektivet, att det maste kompletteras med ett strategiskt
perspektiv for att anpassa perspektiven till féretagets strategi (Holder:1987). Utvecklingen inom HRM
har gatt at det mer strategiskt perspektiv, strategi blir mer och mer ett viktigt paradigm inom HR. Det
finns ytterligare en uttalad kritik gentemot HR perspektivet fran flera olika hall, kritiken menar pa att
det ar diffust hur man ska definiera HRM perspektivet, da det inte star helt klart om det ar en karta,
modell eller teori. Da det ar ett utspritt perspektiv sa ar det viktigt att kunna definiera innebérden av

perspektivet (Storey:2007).

2.1.3 Det symboliska perspektivet

Det symboliska perspektivet skiljer sig till stor del fran det politiska perspektivet. Genom att fokus

ligger pa betydelsen av handelser inom en organisation och inte sd mycket sjalva handelsen i sig. Det
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ar hur en individ tolkar en hdandelse som ger handelsen en mening, vilket innebér att medarbetares
erfarenheter har en viktig del i hur en hiandelse tolkas och sedan skapar mening i ett storre
sammanhang. Associationer till symboler spelar en stor roll fér hur manniskor tolkar in ett budskap i
symbolen. Har finns det ett starkt varde och betydelse av historiska traditioner och ritualer for
organisationskulturen. Det symboliska perspektivet tenderar till att svdva ut och det kan bli svart att
forstd hur man tolkar in betydelsen av en hindelse i analysen (Bolman & Deal:2003). Det finns en risk
i att resonemanget blir svarforstatt och godtyckligt nér det handlar om tolkningar dér tidigare

erfarenheter styr utgangen i analysen.

2.1.4 Det politiska perspektivet

Det politiska perspektivet fokuserar pa makt inom organisationer. Bolman och Deal menar pa att
organisationer utifran det politiska perspektivet dar uppbyggt inom politiska arenor, detta beskrivs
genom olika koalitioner dar det finns intressegrupper som arbetar gentemot olika mal. Konflikter ses
som vanligt inom en organisation och banar vag for forhandling mellan olika intressegrupper. Detta
perspektiv ar maktcentrerat, vilket gor att det framst dr harda varden som behandlas, i
undersdkningen av ClO-kontorets kommunikation &r det viktigt att fa med ett medarbetarperspektiv
for att kunna identifiera behov ute i organisationen. Det finns dven fokus pa att se till strukturer som
behandlas inom det strukturella perspektivet (Bolman & Deal:2003). Av dessa anledningar har jag
valt bort det politiska perspektivet for att kunna skapa en mer dynamisk analys med infallsvinklar

fran olika hall.
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2.2 Feedback

Feedback eller med andra ord, aterkoppling ses som ett sitt att fa en organisation att vdxa och
utvecklas. Man kan dela upp det i tva begrepp, bekréaftelse och korrigering. Feedback stodjer en
effektiv prestationsmiljo for att utveckla organisationen. Att bade ge och ta feedback handlar om att
fungera som en stddjande funktion, fér att kunna bidra till en framtida utveckling. Det finns olika
former av feedback, dar konstruktiv feedback framforallt efterfragas, da personen som ger feedback
anpassar hur responsen ska utformas for att ta lyfta negativa och positiva reaktioner. Medarbetare
inom organisationer sager sig vilja fa kritik, men har handlar det ofta om att man vill fa berém. Med
andra ord sa vill alla fa feedback, men fa vill fa kritik. Det &r en form av bekraftelse att fa berom och
kdnna sig vardefulla. Darfor ar det sa viktigt att anvanda sig av situationsanpassad feedback for att ge
berom och samtidigt peka pa utvecklingsomraden. Det &r viktigt att se till vilken kapacitet
mottagaren har att ta emot och bearbeta responsen, om mottagaren inte vill ha feedback ska den

inte tvingas pa personen (Gunnarsson:2010).

Tvavagskommunikation ar ett begrepp som kan kopplas ihop med feedback. Dar det maste finnas
sandare och mottagare i bdda leden som bade sdander ut och tar emot information. Det blir ett
interaktivt kommunikationsflode mellan tva parter, sindaren och mottagaren. Nar det ar langt
mellan sandare och mottagare, exempelvis mellan ledning och medarbetare ar det svart att forvanta
sig feedback fran medarbetaren. Distans har en stor betydelse i kommunikationsprocessen mellan

sdndare och mottagare (Heide, Johansson och Simonsson:2012).

Sandare |—| Budskap Malgrupp

Mottagare

Aterkoppling

(Kommunikationsmodell)

16



2.3 Strategisk kommunikation

| ekonomiskt tuffa tider maste organisationer 6ka kredibiliteten och se 6ver kommunikationen.
Stampen ar en stor mediekoncern med flera bolag som befinner sig i ett ekonomiskt tufft lage, i
dessa tider behovs en enhetlig kommunikation som ar integrerad genom hela organisationen for att
spara pengar och resurser. Har kravs det att man anpassar kommunikationen med en utarbetad
strategi for hur kommunikationsarbetet ska se ut. Det ar av stor betydelse att
kommunikationsstrategin nar ut till alla medarbetare pa ett sddant satt att det ar finns nagot som
samtliga medarbetare kan ta till sig. Det innebar att kommunikationsarbetet inte endast ar ett arbete
for kommunikationsavdelningen, utan pa alla nivaer inom foretagets bolag (Argenti, Howell och

Beck:2005).

Kommunikationsarbetet bor integreras i det dagliga arbetet inom organisationen, dar budskapet har
till syfte att horas i harmoni, vilket innebar att kommunikationen kommer fran samma sandare som
sedan gar direkt ut i organisationen. Det ar dven viktigt att ldgga en langsiktig kommunikationsplan
som bygger pa varderingar. Det handlar om att lagga grunden for ett proaktivt
kommunikationsarbete. Under ett kommunikationsarbete maste man dven ha kunskap inom
management for att forsta organisationen och kunna skapa en integrerad kommunikation genom

hela organisationen (Argenti, Howell och Beck:2005).

2.3.1 Shannon och Weavers linjara kommunikationsmodell

Shannon och Weavers kommunikationsmodell bygger pa sandare och mottagare, dar det i modellen
uppstar ett brus mellan de olika rollerna som paverkar hur sdndarens budskap senare tolkas och
kodas av mottagaren. ClO-kontoret kan ses som sdandare av ett budskap och bolagen inom Stampen-
gruppen ar mottagargrupper av det utsanda budskapet och sedan vice versa. "Modellen” ar ett
verktyg for att forstd kommunikationsflodet, for att sedan se 6ver hur man kan skapa en dubbelriktig
kommunikation mellan CIO-kontoret och bolagen inom Stampen (Heide, Johansson och
Simonsson:2012). Modellen bestar av sex olika element, informationskalla, avkodning, kanal,
mottagare och slutdestination. Dar sedan brus ses som ett dysfunktionellt stérningsmoment som kan
stora att budskapet tolkas in pa ett annat satt &n vad séandaren menade. Det finns kritiska réster
gentemot Shannon och Weavers kommunikationsmodell, dar kritiken framfoérallt gar ut pa att
modellen ar en grov férenkling av hur det verkliga kommunikationsflédet ser ut mellan sandare och
mottagare. D3 alla individer har olika uppfattningar om vad kommunikation &r sa ar det viktigt att se
kritiskt pa modellen och inte dra alltfér bestamda slutsatser av kommunikationen (Chandler:1994).

Deras modell har fatt mycket kritik for att den ar en forenkling av hur det verkliga
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kommunikationsflodet ser ut i praktiken. Den maste darfor kombineras med andra

kommunikationsmodeller for att kunna spegla hur kommunikationsflédet ser ut i verkligheten.

SANDARE BRUS MOTTAGARE

N MOTTAGET

~— T BUDSKAP

(Shannon och weavers
kommunikationsmodell)

BUDSKAP

2.4 Kommunikation i organisatoriska forandringar

Stampen forandras kontinuerligt, organisatoriska forandringar sker ofta langsamt, dar
kommunikationen har en viktig del i hur férandringen implementeras och férankras inom
organisationen (Klein:1996). Vad som &r viktigt att ta hansyn till vid en férandringsprocess ar att det
nastan alltid finns en foretagshistoria med rutiner och varderingar som ar befésta i verksamheten
och bland de anstallda medarbetarna, darfor ar det mycket viktigt att ta hansyn till hur Stampen star
i relation till de pagaende processerna i samhallet, sa som ekonomi och politik. | tider av férandring
ar det oundvikligt att undkomma det politiska spelet som finns inom en organisation, detta blir
synligt i budgetfragor och resurstilldelningar. Man maste utveckla en strategi for att kunna navigera i
det politiska spelet for att kunna paverka, hitta stod, styra agenda och kommunicera (Alvesson &

Sveningsson:2007).

Kommunikation inom en organisation som Stampen kraver dven insikter om organisationsstrategi. En
fungerande kommunikation ar en viktig del for att kunna skapa en effektiv organisation, effektivitet
innebar att verksamheten ar Idnsam och fungerar utan interna stridigheter. Nar det pagar
forandringar inom en verksambhet, vilket det gor inom Stampen skapar det ldtt oro, dd medarbetare
maste fordndra sina invanda rutiner. Darfor ar det viktigt att kommunikationen har som mal att
skapa en positiv attityd gentemot forandringen (Kitchen & Daily:2002). Organisatoriska forandringar
innefattar kommunikation och forhandling av olika tolkningar och handlingsmonster. Det kan uppsta
motstand vid férandringar inom organisationen, nar det finns motstridiga intressen inom

organisationen (Bolman & Deal:2003).

For att kunna skapa en effektiv organisation och behalla medarbetarnas fértroende genom en

forandringsprocess kravs internkommunikation och information om vad som pagar inom

18



organisationen. Nar det sker férandring kan man se till tva mal, dar det forsta malet ar att informera
medarbetarna om vad som hander, for att sedan skapa ett meningsfullt budskap som haller ihop
organisationen under forandringsprocessen. Det handlar om att skapa fortroende, tillit och undvika
oro och stress for att verksamheten ska kunna fungera produktivt (Elving:2005). Human
relationsrorelsens idéer grundar sig till stor del i missndje med arbetsférhallanden, alienation och oro
pa arbetsplatsen i koppling till organisationsférandringar. Medarbetare inom en organisation dgnar
mycket tid at att oroa sig for vad som kommer att hdnda inom organisationen, kdnslor som misstro
och motstand uppstar, da den méanskliga individen har svart att anpassa sig i den foranderliga

kulturen. Det &r viktigt att lyssna pa vad medarbetarna har fér behov och asikter.

Det finns en tidig modell som inspirationsfiguren Lewin skapade inom teorin organisationsutveckling
fran 1940- talet, den gar under bendmningen; Upptining, forandring och aterfrysning, teorins tre
steg, som boérjar med att identifiera behovet av forandring av attityd och beteende for att gora
organisationen mer effektiv. Forst inleds planeringsstadiet dar medarbetarna bér vara inkluderade,
for att Gvertyga medarbetarna om att forandringen ar nagot positivt. Sedan galler det att genomféra
de planerade forandringarna, ndr man i forandringslaget har uppnatt malet med processen, ska man
aterfrysa verksamheten i det tillstand som ar 6nskvart for att skapa en stabil organisation (Alvesson
& Sveningsson:2007). Denna modell kan i teorin verka klar och tydlig men &r desto svarare att
genomfora i praktiken. For att modellen ska fungera kravs ett konstant informationsflode, kunskap
och engagemang. | forandringslagen finns det en 6éverhdangande risk for ryktesspridning internt och

externt (Strid:1999).

For att skapa ett effektivt kommunikationsflode sa ar det av stor betydelse att se till redundansen i
meddelandet som organisationen sander ut, vilket bor siandas i flera olika mediekanaler, det ar dven
viktigt att kommunikationsplanen innefattar att medarbetarna kommunicerar ansikte mot ansikte.
Har maste ledningen i organisationen méta medarbetarna for att kunna identifiera behoven som
finns och pa sa satt integrera HR skolans framsta organisatoriska inriktning, dar behov star som
framsta fokus (Bolman & Deal:2003). Nar en organisation genomgar en forandring ar det viktigt med
en tydlig och konkret kommunikation for att undvika missforstand och ryktesspridning. Detta &r ett
fenomen som ofta forekommer vid organisatoriska forandringar. Det ska vara tydligt att
kommunikationen ar férankrad fran toppen av organisationen. En till viss del auktoritar
kommunikationsstruktur framjar ett effektivt kommunikationsfléde som ar férankrat fran

koncernledningen och ut genom organisationen (Klein:1996).
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2.5 Overgripande skillnader och likheter mellan perspektiven

Det strukturella perspektivet och HR skiljer sig fran varandra i olika antaganden och inriktningar.
Motivet med att anvdanda bada perspektiven ar att ge analysen en bredd for att sedan kunna dra
relevanta slutsatser utifran resultatet. HR lagger stor vikt vid medarbetarnas behov och en mer
oppen ledarstil. Det strukturella perspektivet har ett angreppssatt som syftar till att forankra
strukturer och riktlinjer for att skapa en I6nsam organisation. Inom detta omrade finns det tydliga

rollfordelningar inom organisationen som visar pa en mer hierarkisk ledarstil.

Stampen som organisation befinner sig i en standig forandring/utveckling, vilket gor det viktigt att
underbygga teorin med en strategisk kommunikations del som &r forankrad inom
forandringskommunikation. Det stalls hoga krav pa att kommunikation fungerar enhetligt och tydlig i
forandringstider. Det finns ett behov fran ClO-kontoret att ha en proaktiv kommunikationsplan sa att
alla medarbetare ar medvetna om hur kommunikationen ska organiseras och riktas i en
forandringssituation. Det ar i den strategiska inriktningen som HR och strategisk kommunikation

forenas i likheter, da det finns teorier om att HR gar allt mer at en strategisk inriktning (Holder:1987).

Genom att analysera utifran olika synsatt sa kan man na en djupare forstaelse fér hur organisationer
fungerar. Risken finns att man fastnar i organisationsteoretiska ansatser. Det finns alltid flera satt att
forhalla sig till en situation eller ett dilemma. Om man endast skulle fokusera pa ett perspektiv
riskerar bilden att bli statisk. Vaxlar man istallet 6ver och ser till hur man kan se pa organisationen ur
ett annat synsatt, som i detta fall dven ur ett strukturellt perspektiv. Arbetet har dven en ansats i hur
man bygger en kommunikationsstrategi for att kunna hantera férandringsprocesser. Det finns manga
aspekter som ska samspela och falla pa plats i ett forandringsarbete for att undvika ryktesspridning
och missforstand (Strid:1999). Feedback &r en del i HR som beskrivs som en byggsten till att skapa en
dialog inom organisationen for att starka relationerna internt. Samtidigt skapar feedbackflode en
tvavagskommunikation med sandare och mottagare i bada leden. Har finns det ett samband mellan
HR:s relationsskapande och det strukturella perspektivet med strategiska strukturer inom

kommunikationen, dar det finns tydliga rollférdelningar i kommunikationsleden.

2.6 Associationer och attribut/ employer branding

Utifran intervjupersonernas associationer kommer jag att skapa attribut for att leda vidare
associationerna och géra dem tydligare. Jag kommer att utvecklat en modell fran Mats Georgson,
som ar varumarkesstrateg och driver varumérkesbyran Georgson & co. (se bild nedan) Associationer

och attribut kan kopplas samman med begreppet employer branding, ett begrepp som beskriver en
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organisations interna varumarke. Hur arbetsgivaren marknadsfor sig inom organisationen och far
medarbetarna att identifiera sig med varumarket. Det galler for organisationen att lyckas
kommunicera varfor foretaget ar attraktiv och en eftertraktad arbetsplats. De dimensioner som
anvands for att mata attraktiviteten utgors bland annat av arbetsuppgifternas intresse grad, arbetets
sociala och ekonomiska varde samt dess utvecklingsmojligheter. Dar ar det viktigt med den interna

identiteten for att kunna skapa en image som speglas internt och externt (Dahlén och Lange:2009).

Den interna identiteten inom ClO-kontoret ar svardefinierad da det finns olika arbetsomraden inom
ClO-kontoret. For att ett foretags rykte ska ha positiva associationer sa maste organisationen skapa
en transparens mellan den interna och externa identiteten. Foretagskulturen beskriver det interna
vardet inom organisationen, fran tidigare chefer inom Stampen har organisationen arvt ett svagt
intresse for att forankra ett internt arbete. Foretagets vision, kultur och image maste stamma
overens for att kunna skapa ett starkt rykte internt och externt. Skapas ett glapp mellan de tre
aspekterna blir det svart att bygga positiva associationer internt och externt. Den interna identiteten
kan beskrivas som ett kretslopp déar det finns flera byggstenar som &r beroende av varandra for att
kunna skapa en stark relation mellan medarbetarna och organisationen (Cornelissen:2011). En bild

over Mats Georgsons associationsmodell;

Associationer & Attribut

Attribut
Association 1 Attribut

Attribut

Attribut
Association 2 Attribut

Attribut

Attribut

Association 3 Attribut

Attribut (Mats Georgson, varumarkesspecialist)
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3. Metod och material

| foljande avsnitt presenteras metodval och tillvigagangssatt.

3.1 Val av metod

Undersdkningen bestar av 18 kvalitativa intervjuer som ar semistrukturerade. Den kvalitativa
metoden kdnns relevant for att fa ut sa mycket som majligt av intervjupersonernas tankar och asikter
om hur kommunikationsflédet ser ut och vilka kommunikativa behov som finns. Intervjuerna

kompletteras dven med en liten kvantitativ enkat, som bestar av sex fragor med svarsalternativ.

3.2 Urval av intervjupersoner

Urvalet av intervjupersoner gjordes tillsammans med projektgruppen fran ClO-kontoret for att fa
intervjuer med relevanta personer som ar direkta mottagare av ClO-kontorets kommunikation. Vi
kom 6verens om att gora ett urval av bolag som ingar i olika affirsomraden inom Stampen AB.
Urvalet av intervjupersoner begransades till IT- och ink6pschefer inom organisationen, da de har
direktkontakt med ClO-kontoret. Sedan resonerade vi kring vilka bolag intervjupersonerna skulle fa
representera. Vi kom fram till att det skulle bli Appelberg, GP, MBVK, V-TAB och Promedia.
Ytterligare valde vi tillsammans ut nio intervjupersoner fran ClO-kontoret. Resonemanget kring hur
arbetet skulle avgransas grundar sig i tidsbrist och att jag ar ensam forfattare i arbetet, darfor

avgransades urvalet av intervjupersoner for att det inte skulle bli allt fér mycket material.

3.3 Genomforande av intervjuer

Undersokningen ar en kartlaggning av Stampens kommunikationsflode mellan CIO-kontoret och
utvalda bolag inom Stampen. Den behandlar hur de kommunicerar riktlinjerna av deras arbete och
sedan forankrar processerna inom de utvalda bolagen. Syftet ar att genom kvalitativa intervjuer
kartlagga medarbetarnas syn fran ClO-kontoret och bolagen pa kommunikationen mellan parterna.
Intervjuerna ar uppdelade i tva steg. Forst intervjuades nio IT- och inkdpschefer fran de utvalda
bolagen som ar mottagare av ClO-kontorets kommunikation. Efter genomfoérda intervjuer i bolagen
intervjuades nio personer fran ClO-kontoret. Intervjufragorna ar utformade med ramverk fran HR

och det strukturella perspektivet samt strategisk kommunikation.

Den kvalitativa undersékningen baseras saledes pa 18 semistrukturerade intervjuer, dar intervjuaren
staller samma fragor till alla intervjupersoner men lamnar utrymme for foljdfragor. Intervjutiden

pendlade mellan 30 till 60 minuter. Den kvalitativa metoden ger en djupare insikt i hur medarbetarna
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inom Stampen resonerar kring ClO-kontorets arbete och kommunikation (Bryman:2009). Innan
genomforandet av intervjuerna utfordes en forintervju med en chef inom ett annat bolag. Detta har
till syfte att rensa bort fragor som inte kdnns relevanta, tréna intervjuaren samt anpassa langden pa
intervjun (Ostbye, Knapskog et al:2003). Utifran intervjuerna kommer jag att identifiera vilka behov
som medarbetarna har inom Stampen, som ska ligga till grund for analys och slutsatser. Materialet
fran intervjuerna finns sammanfattade hos forfattaren, likasa ljudfiler fran intervjuerna. Vid
bearbetning av materialet har bakgrund, syfte och fragestallningar format delarna fér att fa fram

relevanta teman i analysen.

Analysen bygger pa en systematisk innehallsanalys, dar kontexten &r viktigare dn orden. Det &r
ordens mening och betydelse som &r intressant, da i relation till ssmmanhanget. Den kvalitativa
metodansatsen ar processuell, vilket innebér att analysen paborjas i samband med insamlingen av
materialet. Under intervjuprocessen sa formas analysen allteftersom, beroende pa hur intervjuerna
fortskrider. Fran forsta intervjun sa borjar analysprocessen, da intervjusvaren star i relation till den
teoretiska referensramen. Som i detta fall bygger pa ett HR och ett strukturellt perspektiv, samt
strategisk kommunikation. Sammanhanget ska pavisa samband och strukturer som sedan sattsinien

kontextuell verklighet (Trost:2011).

Efter genomférda intervjuer fick intervjupersonerna fragan om de ville vara anonyma i
undersokningen. Det var flera personer som ville vara anonyma, darfor ar alla citaten anonymiserade
och bendamns darefter med en IP i bolagen eller en IP fran CIO-kontoret. Anonymisering av alla
intervjupersoner gor det mojligt att publicera data som ar viktig for undersékningen och

uppdragsgivaren.

Under varen har jag veckovis traffat en projektgrupp fran ClO-kontoret som bestar av Jennie
Engleson och Lennart Rosqvist. Med syftet att stimma av hur arbetet har fortlépt och om det har
uppstatt problem. Jag har dven traffat Ann Flyning och Idha Tell som arbetar pa
kommunikationsavdelningen pa Stampen for att diskutera den befintliga kommunikationen inom

organisationen.
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3.3.1 Intervjupersoner

Alla intervjupersoner ingar i Stampen koncernen, personerna inom ClO- kontoret &r anstallda av
Stampen AB som dr moderbolaget inom koncernen, de tillhér huvudkontoret. De personer som ar
placerade under rubriken motespersoner innebar att jag traffat i métessammanhang. De har inte

blivit intervjuade, utan endast diskuterat arbetets tillvagagangssatt.

3.3.2 Bolagen

Catharina Ahlsén, Bitrddande IT-chef GP
Jan Peter Ferneman, Inképschef GP
Hakan Wallin, IT- chef Promedia

Tomas Hoggren, Inképschef Promedia
Titti Rudback, IT- chef V-TAB

Viktoria Sandblom, Inkdpsansvarig V-TAB
Anders Brannberg, IT- chef MBVK

Jan Tringe, Inkdpsansvarig MBVK

Micael Edén, IT- chef Appelberg

3.3.3 CIO- kontoret

Daniel Hazard, Service manager

Fredrik von Homeyer, Inkdpschef

Inge Olausson, CIO

Lena Edman, Service manager

Marie Alvskog, Service manager

Morten Bruhn, Service manager

Peter Johansson, IT-chef Stampen

Torbjorn Lindgren, Chef utveckling strategiska projekt

Malin Stoldt, Projektledare, just utlanad till GP

3.3.4 Motespersoner

Ann Flyning, Kommunikationschef
Idha Tell, Kommunikator
Jennie Engleson, Inképsekonom

Lennart Rosqvist, Kvalitetschef IT



3.4 Metodkritik

Valet av en kvalitativ metod kan diskuteras fér och emot. Antal intervjupersoner ar begransade till 18
personer pa grund av projektets tidsaspekt och att jag dr ensam forfattare. En kvantitativ
undersokning skulle na en storre och bredare malgrupp. Samtidigt sa ger de kvalitativa intervjuerna
en djupare bild och forstaelse for vilka behov och asikter medarbetarna inom Stampen har kring

organisationens internkommunikation.

3.5 Etik

Den etiska aspekten som bor ses Gver ar att arbetet ar pa uppdrag av Stampen, vilket gor att det kan
bli en svarighet att halla sig neutral utan att paverkas fran ClO-kontoret. Framst med tanke pa att
projektet kommer att utforas pa plats pa Stampens huvudkontor. Darfor ar det viktigt att tanka
kritiskt for att arbetet ska bli objektivt och neutralt med ny input till det befintliga

kommunikationsarbetet.
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4. Nulage

Avsnittet kommer att behandla analysdelen ur ett strukturellt perspektiv, HR och strategisk
kommunikationsteori. Har presenteras och analyseras intervjusvaren som bygger pa citat fran
intervjupersonerna i bolagen och fran ClO-kontoret. | varje underrubrik behandlas intervjusvaren
fran bolagen for att sedan vaxla 6ver till ClO-kontorets svar. Efter varje citat del féljer analys av

citaten.

4.1 Analys av intervjuer

Har presenteras resultatet av de kvalitativa intervjuerna. Intervjupersonerna kommer framover att

bendamnas IP.

4.1.1 Kommunikativa behov

Under detta avsnitt presenteras bolagens och CIO-kontorets kommunikativa behov.

Intervjupersonerna i bolagen fick forst beratta vilka informativa behov som var viktigast for dem;

“Riktlinjer, policy, stéd som ér gemensamma och centrala, det finns sédkerligen mycket av det. Ocksa
mer praktisk hjélp, den hdr nya tjdnsten, hur kdnns det fér er dir ute? Bollandet, det skulle jag vilja

ha, men det dr vad vi inte har”, sager en IP i bolagen.

“Rent operativt, sd dr det vart ett drende eller fraga finns och vilken status den har? Vem jobbar med
vad? Som férra veckan ndr det var ett stort haveri, helt hopplést! Vad pagdr? Vilka aktiviteter? Vilka

projekt? Sant férvdntas jag veta internt” sager en IP i bolagen.

”En mer genomgdende ordningsfull kommunikation fran hégt till Iagt, affdrsniva och detaljniva. Det

dr olika behov, medarbetare har mer tekniska behov, hur det fungerar?” sager en IP i bolagen.
”Jag har behov av att fa information om vad som hédnder frdn ClO-kontoret, det har stor pdverkan pd
var organisation, vara anvdndare och tidningar, framférallt nédr det handlar om stora brister och

prestanda problem”, sdager en IP i bolagen.

“Bolaget dr inte en exakt kopia av Stampen, inte samma behov, ha det i bakhuvudet, allt ér bara

teoretiskt, skulle beh6va s mycket”, sager en IP i bolagen.
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”Jag saknar att ha mer forum och dialoger med andra affdrsomrdden, inte rérande nuldge och hur
projekten gdr idag utan lite det hdr att ha ett bollplank och partner fér att diskutera om hur vi kan

utveckla affédren och IT verksamheten...”, berattar en IP i bolagen.

”Berér det GP sa berér det alla bolagen i Stampen”, berattar en IP i bolagen.

Ur ett strukturellt perspektiv kan intervjupersonernas svar tolkas in att de ar i behov av mer tydligare
riktlinje och strukturer i det dagliga arbetet. Det faller dven tillbaka pa HR perspektivets viktiga
aspekter, relationsbyggande och social dynamik, vilket skapas i diskussionsforum tillsammans med
andra medarbetare inom olika affirsomraden. For att fa utbyte av varandra, och ta tillvara pa
kompetenser och darmed skapa en intern utveckling inom organisationen. Har finns det en koppling
till Maslows behovstrappa, dar det framkommer under intervjuerna att det ar diskussion och
feedback som ar ett viktigt behov. Enligt Maslows teori dr behovet av uppskattning och feedback
nast hogst upp pa behovstrappan under sjalvforverkligande. Resonemanget visar pa att det finns ett
mal att utvecklas och na framat, pa vagen dit for att kunna skapa en bra relation mellan CIO-kontoret
och bolagen finns det ett identifierat behov av uppskattning och feedback. Intervjupersonerna
belyser samtidigt bade basala behov som dagliga strukturer och riktlinjer, vilket beror pa tillhorighet
till olika bolag, vilket kan tolkas som ett av Stampens problem, en svarighet i att skapa en

kommunikation som riktas at alla inom organisationen och darmed tillfredsstéller allas behov.

Fragan som dyker upp ar hur CIO- kontoret ska kunna méta bolagens behov? Det gar inte att se alla
bolag som en homogengrupp, for alla &r inte en malgrupp. Det framkom under intervjuerna att det
finns delade meningar om hur bolagen ska delas upp och segmenteras, da alla bolagen &r av olika
storlek och inte har samma behov. Ett exempel &r Stampen media partner som inte dr en homogen
grupp, utan bestar av manga sma foretag. ClO-kontoret behover ldra kdnna de mindre bolagen. Da
bolagen idag inom Stampen Media Partner behandlas som en grupp, finns det behov av att
samordna bolagen inom Stampen Media Partner. Liknande asikter kom ocksa fram fran bolaget V-

TAB, da det dven dar finns asikter om att bolaget inte har samma behov som Stampen.

ClO- kontorets medarbetare fick beratta om vilka informationsmassiga behov som de vill formedla

ut i bolagen;

”“Mdnga jobbar mycket men kommunicerar inte det”, sager en IP fran CIO-kontoret.
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“Man ska bérja med att koncernledningen ska ge uppdrag runt omkring mobilitet, sedan hamnar det
i riktlinjer och teknikl6sningar hos oss, jag kdnner inte att det dr ClIO- kontorets uppdrag att ta fram

vad det mdlet dr”, sager en IP fran CIO-kontoret.

”Vi behéver géra reklam sa att folk ska fatta”, berattar en IP fran ClO-kontoret.

”"Mdla upp ett erbjudande, vi har bara férklarat det i hur man gér, ut i organisationen. Erbjudande,
strdcka ut en hand, en kontinuitet, var roll ska vara ganska tydlig, jag skulle vilja att man férstdr och
kénner. Olika nivé pG mdnniskor som sitter pd ClO-kontoret, goda strateger, ofta ddr vi pratar, blir

latt obegriplig vetenskap...”, berattar en IP fran ClO-kontoret.

”Jag vill visa en positiv bild av vad vi levererar, sedan vill jag fa bdttre processer med telefonin, skulle

ha behévt en pekande hand”, sager en IP fran CIO-kontoret.

For ClO-kontoret handlar fragan mer om att formedla den interna identiteten, intervjupersonerna
fragar sig vilka ClO-kontoret ar? De vill kunna paketera ett budskap som kommunicerar varfor CIO-
kontoret finns och vad de kan hjilpa bolagen med. Det ar viktigt att sindaren dr medveten om
identitet, budskapsstrategi och syfte med kommunikationen. Det finns dven roster som pekar mot
ledningsniva att det inte finns tillrackligt tydliga strukturer fran ledningen om hur man ska hantera
olika processer. Det kan skapa en frustration inom organisationen, vilket ger upphov till stress och
forvirring. Det finns ytterligare en aspekt som framkom under intervjuerna, att det ar olika nivaer pa
medarbetarna inom ClO-kontoret vilket leder till att det ar svart att uttrycka sig pa ett gemensamt

sprak och pa sa satt skapa en enlighet i CIO-kontorets identitet.

4.1.2 Associationer

Nar intervjupersonerna fick associera fritt gdllande betydelsen av begreppet ClO-kontoret, varierade

svaren och dess betydelse. Intervjupersonerna i bolagen beskrev sina associationer sa har;

”Fér vdr del sa fungerar ClO-kontoret som kontaktyta till Tieto”, sager en IP i bolagen.

”Just det hdr med kontor kédnns frimmande i tidningsvdrlden, det Iater formellt pG ndgot vis, bade

bra och ddligt, bra fér dntligen struktur, ordning och reda. Journalister kan uppleva det som G nej

byrdkrati kommer in pa vdran tidning”, sager en IP i bolagen.
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”“Samordning, komplexitet, lite tréghet, kanske lite otydlighet ocksd, en méjlighet kan man séga”,

sager en IP i bolagen.

”Inképsrddet, vdra gemensamma satsningar s@ det som berér mig, sammanhdllande kdrnan fér vara

affdrsomrdden”, sager en IP i bolagen.

“Strategier och ramverk”, berattar en IP i bolagen.

“Jag har tdt kontakt som dr okomplicerad, bred, strategisk i allra hégsta grad, den kan bli vildigt
operativ ocksa, den dr dynamisk, framdtskridande, samtidigt som relationen innehdller alla
komponenter av att det dr en stédndigt levande process ddr det inte finns ndgra fardiga svar eller

I6sningar”, berattar en IP i bolagen.

Genomgaende sa framkom associationer som samordning, besparing och styrning. Flera associerade
ClO-kontoret till en byrakratisk verksamhet dar ordning och styrning associeras med negativitet
blandat med positiv installning till férandring. Ur ett HR perspektiv kan associationerna samordning
och gemenskap kopplas till att medarbetarna vill nd ett gemensamt mal och arbeta tillsammans for
att géra malsattningen majlig. ClO-kontoret ar en tillsatt arbetsgrupp, dar det bade finns for- och
nackdelar till bildandet av gruppen. Grupper ger enligt HR ofta upphov till frustration och problem
mellan medarbetarna. Att asikterna och associationerna gar isar nar det kommer till ClO-kontoret
som nybildad avdelning bottnar delvis i att det inte finns en tydlig identitet som beskriver vilka CIO-
kontoret ar. Darfor blir det ytterligare viktigt att som Intervjupersonerna uttrycker sig skapa en dialog
mellan ClIO-kontoret och bolagen. Nar svaren analyseras ur ett strukturellt perspektiv sa finns det en
tydlighet bland intervjupersonerna att de associerar ClO-kontoret till strukturer och riktlinjer, som
vidare kan tolkas in i att skapa ordning och reda. Da det strukturella perspektivet menar att det ar
strukturer och tydliga roller inom en organisation som skapar en l6nsam och effektiv organisation,
samtidigt uppfattas det hos intervjupersonerna att ClO-kontoret skapades for att spara pengar och
centralisera processer inom organisationen. ClO-kontorets medarbetare fick svara pa samma fraga,

deras associationer kring begreppet ClO-kontoret ldt sa har;

”Da tdnker jag pd en kompetent arbetsgrupp som ska méjliggéra effektivare IT leveranser,

programledningskontor, strategiska bestdllare, stdd till affdrsomrddena, IT sdkerhet och

inképsfragor”, sager en IP fran ClO-kontoret.
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”Svart, gillar inte ordet, det blir vildigt mycket byrdkratiskt, lyfter upp det pa en hylla CIO och

kontoret. Alla férstdr inte vad det dr, kommunicera bara med ett ord”, sager en IP fran ClO-kontoret.

”Jag associerar med gemensamma infrastrukturlésningar. Hur man jobbar med att utnyttja vdra

tekniska plattformar”, sager en IP fran ClO-kontoret.

”IT, strategi, koncern, nyckelord, Idngsiktiga strategiska sammanhdllande, kompetens ligger som en
tyngd inom IT, infrastruktur, datorprogram som en sjékapten pd en bat”, berdttar en IP frdn CIO-

kontoret.

”Géteborg, mina jobbarkompisar”, berattar en IP fran ClO-kontoret.

“Jag dr en av initiativtagarna till att skapa ClO-kontoret, en bemanning som skulle kunna leverera,
det har varit en extremt stor utmaning i den hdr tiden vi lever i. IT har varit en vildvuxen flora av

individer i tidnstekatalogen” sager en IP fran CIO-kontoret.

”ClO-kontoret dr fér mig den tdnkta organisationen for att styra och stétta verksamheten i IT fragor,

bdde en stéttande och styrande funktion”, berattar en IP fran ClO-kontoret.

Associationerna som framkom fran intervjupersonerna hos ClO-kontoret skilde sig till viss del fran
intervjupersonerna i bolagen. Dd medarbetarna pa ClO-kontoret gav positiva associationer av den
egna arbetsplatsen. Kompetens, stdd och styrning, dessa ord férekommer regelbundet hos
intervjupersonerna fran ClO-kontoret. Inifran och ut ser medarbetarna sig som ett stod till bolagen
inom Stampen. Samtidig finns det en instéllning gentemot begreppet CIO-kontoret som associeras till
byrakrati. Medarbetarna pa ClO-kontoret ser vikten av det egna arbetet for att centralisera och styra
flera processer fran huvudkontoret for att sparar pengar och 6ka effektiviteten inom organisationen.
For att fortydliga intervjupersonernas associationer har jag anvant mig av en modell som bygger pa
associationer med tillhérande attribut. Jag har skapat attribut for att leda vidare associationerna och
fortydliga inneborden av orden. Den har modellen &r baserad pa varumarkesstrategen Mats
Georgsons associationsmodell. Jag har anvant stadgar i modellen for att vidare utveckla
intervjupersonernas fyra associationsord med tillhérande attribut. En bild 6ver den utvecklade

modellen finns pa nésta sida.
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Associationer Attribut

Ansvar

. Utveckling
Samordmng > Organisation

. Rykten
Besparing > Osikerhet

Utvaxlingsprogram

Struktur
> Riktlinjer
Bestimmande

Kunskap
Intern rekrytering
Inneboende resurser

Kompetens >

(Bilden visar en modell 6ver associationer med tillhérande attribut.)

Associationerna delas upp tva och tva da de ur HR och strukturella perspektiven har olika innebérd
och mening. Dar samordning star for organisation, forbattring och ansvar. Vilket kan kopplas
samman med kompetens som forklaras genom kunskap, inneboende resurser och intern rekrytering.
Det finns delar inom HR perspektivet som belyser bevarande av interna resurser, att internrekrytera
och se till det gemensamma sammanhanget for att ta tillvara pa medarbetare for att koppla samman

dem och arbeta tillsammans.

Ytterligare analyseras associationerna ur ett HR perspektivet, ddr man menar att medarbetare
behover arbeta behovsstyrt for att en medarbetare och organisation ska kunna métas.
Associationerna besparing och styrning stéller ur ett strukturellt perspektiv krav pa strukturer,
riktlinjer och en tydlig rollférdelning for att inte sl6sa pa resurser. Har gar man fran de mjuka vardena
inom HR och lagger fokus pa harda varden. Det finns krav pa besparingar inom Stampen och dérmed
ett krav pa en effektivitet i arbetsprocesser. Det strukturella perspektivet menar pa att det kravs
strukturer som ar uppsatta och anpassade i den aktuella situationen. Utan en valfungerande struktur

blir organisationsklimatet lidande och manniskor presterar samre i ett klimat med problem.
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Ovriga tankar kring ClO-kontoret ar att det dr en funktion som ska styra och stétta Stampens bolag i
IT- fragor samt centralisera stora IT- fragor. Det finns en skillnad pa associationerna mellan
medarbetarna inom ClO-kontoret och bolagen da det inte framkom nagra negativa associationer fran
ClO-kontoret utan istdllet anser flera av ClO-kontorets medarbetare att deras strategier framjar
Stampens utveckling och att de bidrar med hog kompetens. Ur ett HR perspektiv som betonar den
Oppna ledarstilen och vikten av social dynamik sa innebér centralisering och styrning inte nagot
positivt for organisationens utveckling. Har kan man dra kopplingen till vikten av att istallet arbeta
med organisationens interna varumarke, employer branding for att fa existerande och framtida

medarbetarna att forsta innebodrden av den interna identiteteten.

4.1.3 Narvaro i bolagen

Néarvaro fran ledningsniva inom en organisation ar viktigt ur ett HR perspektiv fér att bygga en social
dynamik inom organisationen. Det handlar om att skapa relationer och bygga informationsvagar som
ar formella och informella for att medarbetarna ska kdnna att det finns en néarvaro ute i
organisationen. Intervjupersonerna fick frdgan om hur narvarande de anser att CIO-kontoret ar i

bolagen, nedan féljer nagra av bolagens svar;

”Jag énskar att det fanns en fysisk nédrvaro som var schemalagd, Gterkommande varje kvartal.
Medarbetarna dr medvetna om ClO-kontoret, men ocksa diffust eftersom att det dr en ny

organisation dr det svdrt att veta vad vi stdller krav till”, sager en IP i bolagen.

“Jag kénner att informationen dr absolut och kommer i en tid ndr det beh6vs”, berattar en IP i

bolagen.

”Bdde och, ClO-kontoret har blivit mer ndrvarande den senaste tiden, for att vara en gemensam

funktion sG mdste man vara ute mycket i organisationen”, sager en IP i bolagen.

”Vi har vissa frdgor som vi mdste driva sjélva som ClO-kontoret borde tagit stérre ansvar fér. Vi hade
helst sluppit det ansvaret, det var vi som var initiativtagande men borde varit CIO-kontoret”, sager en

IP i bolagen.
”ClO-kontoret har blivit ett filter mellan oss och driftsleverantéren, nér allt fungerar bra dr det bra

men ndr det dr problem, innan man har fatt allt att fungera sa dr det frustrerande. Ingen som férstdr

logiken i stegen”, sager en IP i bolagen.
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”Jag vet vart de dr sa@ det dr bara att ta hissen ner eller lyfta telefonen”, berattar en IP i bolagen.

“Nej, det tycker jag inte, jag tycker att det finns en ndrvaro men pd grund av outsourcingprojektet har
det skapat mycket problem, CIO-kontoret har varit upptagna med problem. Jag fdr inte det stédet jag
vill ha, vid akuta problem da far jag bra attention men bara om ndgot dr riktigt akut. Jag skulle vilja

ha en bdttre och tdtare dialog, inte bara brandsldckning.” Sager en IP i bolagen.

“Ibland kénns det som om ClO-kontoret dr skapat fér GP”, sager en IP i bolagen.

Nér intervjupersonerna svarar pa fragan om ClO-kontorets narvaro finns det ett ”vi och dem”
perspektiv mellan bolagen och ClO-kontoret som blir tydlig fran bada hallen. Det finns inte en
Stampen identitet. Det ar tvetydiga svar om hur narvarande ClO-kontoret &r ute i bolagen. CIO-
kontoret beskrivs som ett filter mellan bolagen och driftsleverantéren, vilket ur ett HR perspektiv kan
tolkas som en svarighet i att bygga relationer for att utvecklas, istéllet skapas en viagg mellan de
enskilda verksamheterna och huvudkontoret. Det finns dven ett geografiskt glapp mellan CIO-
kontoret och flera av bolagen som ar utspridda runt om i Sverige. Kommunikationsdirektéren Ann
Flyning menar att "GP for sig och ndgon annan fér sig, ingen orkar ta Stampen perspektivet”, sdger
Ann Flyning. Ett HR perspektiv menar pa att man maste informera och ge stéd ut i organisationen for
att skapa en medvetenhet som resulterar i 6kad effektivitet. Det finns en efterfragan av en tatare
dialog mellan bolagen och ClIO-kontoret som inte endast finns dar nar det handlar om att kris eller
problemsituationer. Det kan tolkas ur ett HR perspektiv att ClO-kontoret i detta fall ska lyssna pa
bolagen och ge dem storre inflytande, dar delaktighet bér uppmuntras for att ge det dagliga arbetet

en mening.

Det finns ocksa roster bland intervjupersonerna som menar att ClO-kontoret finns tillgdangliga, vilket
framst kommer fran GP som sitter i samma hus som ClO-kontoret. Samtidigt finns det asikter om att
ClO-kontoret ar skapat for GP, har kan man konstatera en geografisk problematik i hur CIO-kontoret
ska hantera narvaron da bolagen ar geografiskt utspridda. Det saknas en strategi om hur CIO-
kontorets medarbetare planerar att narvara i bolagen, vilket borde kommuniceras till de berdrda
medarbetarna inom organisationen. Framférallt finns det en avsaknad av fysisk narvaro, vilket ar en
viktig del for att bygga ett samarbete och delaktighet mellan ClO-kontoret och bolagen. Nar CIO-

kontoret fick svara pa fragan om de ar narvarande i bolagen sa svarade de;
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“Nej, inte tillrdckligt. Vi har mer att géra, till exempel att hitta informationskanaler, Stampens sms
utskicksmdéjligheter, sa skulle man ocksad fysiskt behéva vara ute i verksamheterna”, sager en IP fran

ClO-kontoret.

“Jag har mycket kontakt med Promedia, de kénner jag sedan gammalt, jag saknar den kontakten

med 6vriga”, sager en IP fran ClO-kontoret.

”Vi dr for lite ute, det finns en strategi att dka runt pG roadshows, ndrvaro pad distans det dr min

uppfattning att man kan fa tag pd oss”, sager en IP fran ClO-kontoret.

”Vi dér ldngt ifrGn ndrvarande, vi dr introverta och pratar inte med folk pa folks vis, det finns ett inslag

av von oben”, sager en IP fran CIO-kontoret.

”ClO- kontoret dr bade ute i bolagen och inte, férséker att finnas och synas ute i verksamheterna,
men det finns ingen naturlig vdg fér hur man ska kommunicera och synas”, sager en IP fran CIO-

kontoret.

“Hela projektet skulle ha presenterats bdttre ute, fér att férankra vilka vi dr. Jag tror inte att de

foérstod ute i bolagen varfér vi skapades”, sager en IP fran ClO-kontoret.

Det finns en samlad och relativt enhetlig bild 6ver hur CIO-kontorets medarbetare anser sig vara
nadrvarande ute i bolagen. Det ar ett gemensamt missndje 6ver deras synlighet inom organisationen.
Ur ett HR perspektiv kan avsaknaden av ClO-kontorets narvaro tolkas som brist pa hdansyn gentemot
medarbetarna inom organisationen. Det ar viktigt utifran en HR studie att vara lyhord och lyssna in
vad medarbetarna har att sdga. Om ClO-kontoret inte finns ndrvarande i bolagen ar det en
overhadngande risk att konflikter och problem uppstar. For att kunna skapa en Stampen- identitet dar
bolagen ser sig som en del i koncernen maste narvaron fran centrala instanser finnas i bolagen. Att
skapa en gemensam identitet ar ytterligare en problematik inom en koncern som bestar av flera olika
varumarken. Darfor blir det viktigt med en stark narvaro och tydligt informationsfléde ut till bolagen
fran centralt hall. Syftet med varfor ClO-kontoret bildades har inte kommunicerats ut i bolagen, en av
intervjupersonerna menar pa att bolagen ute i koncernen aldrig fick en presentation om vilka CIO-

kontoret &r. Darmed fanns bristen pa narvaro redan fran bildandet av ClO-kontoret.
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4.2 Kommunikationsprocessens struktur mellan ClO-kontoret och bolagen

Under intervjuerna ansag flera av intervjupersonerna att kommunikationen mellan ClO-kontoret och
bolagen ar valdigt viktigt, att fa vara delaktig i projekt och darmed ocksa kdnna sig bekraftade.
Intervjupersonerna onskar en tatare dialog och narmare kommunikation med CIO-kontoret. Det finns
ett behov av att ha koll pa vad som hander inom organisationen, da Stampen standigt foréandras.
Nedan foljer en uppdelning av vad intervjupersonerna ute i bolagen och inom ClIO-kontoret anser om
hur kommunikationsflodet ser ut i dag och 6nskemal om hur kommunikationen ska se ut i framtiden.
Intervjupersonerna i bolagen fick beratta deras syn pa kommunikationsflédet mellan ClO-kontoret

och bolagen;

“Det dr inte tillrdckligt mycket kommunikation, det dr inte satt édnnu, arbetssdtt, exakt férdelning var

jag ska vinda mig”, sager en IP i bolagen.

”“Mdnga processer som dnnu inte dr pd plats, far runt hela tiden, vem har fragan? Var dr den?

Telefoniomrddet dr ganska rérigt. SG jidra manga kockar i soppan”, séger en IP i bolagen.

”Jag tdnker sd hdr, vore de extremt duktiga och producerade filmer, gjorde roadtrips sa finns det
dndd inte mottagande att ta emot mer dn vad vi gér, for att vi har sG mycket férédndringar bade

sjdlva och pa andra fronter”, séager en IP i bolagen.

“Det dr viktigt att kommunikationen dr riktad och ihopsatt vdl, paketerad och kommer i tid, utformat

foér malgruppen”, berattar en IP i bolagen.

”Ofta kommer det information ddr inte Stampen vet vilken miljé som bolaget anvdnder,
informationen fran Stampen berér inte bolaget. Vi viljer att inte sprida den information utan skickar

ut egen information som jag anser dr viktigt”, berattar en IP i bolagen.

Kommunikationen mellan ClO-kontoret och bolagen ar till storsta del en statisk
envagskommunikation déar det inte finns stort utrymme for mottagaren att ge feedback och respons
till sdndaren. Det finns olika styrgrupper dar chefer inom de olika omradena traffas och diskuterar,
det ar ett forum som ska framja dialog mellan medarbetarna men som det ser ut idag finns det en
faststalld agenda som inte ger utrymme for att prata fritt och bolla tankar och idéer. Det finns
missnoje med kommunikationsflédet bland intervjupersonerna i bolagen, samtidigt framkom det att

det inte ar latt som mottagare att ha tid och resurser for att kunna behandla och respondera pa for
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mycket information. Det ar en aspekt som ClO-kontoret maste ta till beaktning och se till syftet med
hur informationen kommuniceras. En av intervjupersonerna beréattar ocksa vikten av att
kommunikationen ar ihopsatt och paketerad for malgruppen. Detta for att lattare ta till sig
informationens budskap. Det finns samtidigt en forvantan fran bolagens sida att kommunikationen
ska vara en tvastegskommunikation. Vilket leder vidare till avsnittet som behandlar hur

tvastegskommunikationen ser ut.

4.2.1 Tvavagskommunikation

Det finns ingen tydlig koppling mellan séandare och mottagare som visar pa en
tvastegskommunikation mellan ClO-kontoret och bolagen inom Stampen. Kommunikationen &r
statisk, det har inte utvecklats nagra naturliga kommunikationsvagar mellan ClO-kontoret och
bolagen. Vilket delvis kan bero pa att CIO-kontoret ar relativt nybildat och kommunikationsvagarna
annu inte ar utstakade. Intranéatet r till stérsta delen det stora informationsverktyget dar alla
bolagen i varierande utstrackning tar del av informationsflodet. Som informationskanal ar intranatet
statisk och det finns ingen majlighet for mottagaren att interagera. Nar man ser till hur ClO-kontoret
kommunicerar, sa ar det framst till medarbetare pa chefsniva som sedan forvantas att férankra
informationen inom bolagets ledningsgrupp for att sedan kommunicera vidare informationen till
medarbetarna inom bolaget. | ett aktivt kommunikationsfléde kravs det en aktiv séndare och
mottagare i bada leden. Darfor stélldes fragan till intervjupersonerna om hur de anser sig bidra till en

aktiv tvavagskommunikation, Intervjupersonerna i bolagen svarade sa har;

“Managementmdten med bdde Tieto och ClO-kontoret. Delaktighet i ink6psrdadet en gdng i mdnaden,
beroende pa vilka projekt och frdgor som dr intressanta och om vi har problem. Det finns tid pd
métena att ge feedback. Med évriga ClO-kontoret sG har jag inte naturliga forum att ge feedback”,

berattar en IP i bolagen.

“Jag klagar mest... ger konstruktiv feedback, jag tycker att det dr viktigt att tala om vad jag tycker”,

berattar en IP i bolagen.

”Inte mycket, vi dr i det ldget med konkreta problem. Jag tjatar pd ClIO, det hdr borde vi géra. Det ér

inte sa ldtt fér dem att hinna med”, sager en IP i bolagen.
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”Jag foérséker bidra med att kommunicera sG mycket jag kan med feedback pd de problem vi har.
Idéer om hur vi kan géra saker bdttre, det dr ju ocksa vi som mdste kommunicera”, sager en IP i

bolagen.

“Jag tycker inte att jag har bidragit med mycket aktivt tillbaka till projektet, tyvdrr uppfattas jag som
negativ, mycket problem/.../ Jag hoppas att vi kan komma férbi och jobba framadt”, sager en IP i

bolagen.

N&r man ser till mottagarens roll i kommunikationen sa finns det réster som menar att man alltid kan
bli battre och ta en mer aktiv roll for att ge respons/feedback tillbaka till sindaren. For att skapa en
dubbelriktad tvavagskommunikation maste det finnas sdndare och mottagare i bada sidorna av
kommunikationsvagen. Dar identifieras ett problem mellan CIO-kontoret och bolagen, att de maste
stilla hogre krav pa respons/feedback. Aterigen kan man hér se till Maslows behovstrappa dar
uppskattning/feedback ar hogt uppe pa behovstrappan. Det &r ett behov som bade CIO-kontoret och
medarbetarna i bolagen maste arbeta vidare med. Nar man vidare ser till vad CIO-kontorets

medarbetare anser om sin roll i kommunikationsflédet sa berittar de att;

“Jag férséker hanka mig fram, jag ér en del i problemet, alla bidrar och vem dr ansvarig fér vad? Dér

dr vi nu i ett férvaltningsprojekt”, sager en IP fran ClO-kontoret.

“Jag brukar férséka vara noggrann med att dokumentera och félja upp det vi har kommit éverens

om”, berattar en IP fran ClO-kontoret.

“Kommunikationen ¢r mer behovsstyrd, ndgonting upptrdder pd min eller bolagens himmel, da

uppstdr kontakt”, sager en IP fran ClO-kontoret.

“Jag vill styra upp forumen, sammanstilla, det ligger vildigt mycket runt omkring rutan som heter
strategisk kommunikation/.../Det évergripande, det jag gér dr relaterat till strategiska mal”, berattar

en IP fran ClO-kontoret.

“Jag vill gdrna fa trdffa de i bolagen, det dr vdl vért det. Man dr en liten spampilot som skickar central

information vidare”, sager en IP fran ClO-kontoret.

”Det tycker jag att det finns, bra pa feedback och respons, det vill jag pdstd, bdde bra och ddlig”

berattar en IP fran ClO-kontoret.
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“Arbetet dr tankens vdrsta fiende, man vet vad man borde géra men hinner inte”, sager en IP fran

ClO-kontoret.

Aterigen identifieras brist pa struktur och att kommunikationen &r styrd av behov. Ur ett HR
perspektiv ar det positivt for organisationen att en medarbetare identifierar ett behov och sedan
agerar utifran det for att skapa kommunikationsvagar. Har blir medarbetarens behov bekréftade,
sedan galler det att anpassa medarbetarens och organisationens behov. Sett ur ett strukturellt
perspektiv menar man pa att det inte gar att utfora ett effektivt arbete utan struktur och riktlinjer.
For att mota och komplettera HR med det strukturella perspektivet sa kan man anvidnda TQM som
ser till delar ur bada perspektiven. Som innebar att uppmuntra medarbetarnas engagemang,
inflytande och teamarbete for att skapa en organisation som tillsammans levererar kvalité till
kunden. Inom teorin menar man att det dr ledningen som har yttersta ansvaret for leveransen ut till
kund. Det &r flera komponenter som maste vara pa plats internt for att organisationen ska kunna

leverera. Darfor ar det ytterst viktigt att kommunikationsstrategin maste forankras pa ledningsniva.

Tid identifieras ocksa som en bristande resurs i kommunikationsarbetet, det dagliga tenderar att ga
forbi kommunikationsarbetet. Att tanken ar arbetets varsta fiende, dar diskussionen kring
kommunikation tar dver, vilket sedan ar svart att applicera i praktiken, da annat arbete tar 6ver
tiden. Under intervjuerna framkom det att kommunikationsarbetet maste integreras som en naturlig
del i det dagliga arbetet, for att spara tid och resurser samt undvika missférstand mellan séndare och
mottagare. Bada parterna ar beroende av varandra for att tillsammans skapa naturliga

kommunikationsvagar dar det finns ett naturligt forum for att ge och ta emot feedback.

Det finns delade meningar om hur CIO-kontoret har en tvavagskommunikation eller inte. Ur ett
strukturellt perspektiv ses bristen pa struktur och strategier som en svaghet for organisationen. D3
tydliga rollférdelningar och strukturer enligt det strukturella perspektivet ar viktigt for att skapa en
I6nsam organisation. Kommunikationsvdgarna mellan ClO-kontoret och bolagen &r bade formella och
informell. Det finns en informell féretagskultur inom Stampen som bade ses som for- och nackdel, da
det informationsflodet riskerar att ta informella vagar och pa sa satt missar en del av mottagarna. For
att férhindra detta behovs strukturer for att bygga upp ett kommunikationsarbete som nar den
tankta malgruppen. Det finns dsikter om att CIO-kontoret och informationsavdelningen inte har ett
utarbetat samarbete vilket ifragasattes under intervjuerna. Det finns ingen klarhet i om det ska
finnas ett samarbete mellan ClO-kontoret och kommunikationsavdelningen i

kommunikationsarbetet.
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4.2.2 Kommunikationskanaler mellan CIO-kontoret och bolagen

De kommunikationskanaler som anvands mellan CIO-kontoret och bolagen ar framst e-mail, telefon,
fysiska moten, Lync och delvis intranadtet. Stampen har en tradition att sitta mycket i fysiska moten,
vilket bade ger en direkt kommunikation men samtidigt ar tidskravande och ofta bundna till en
agenda. Inom koncernen anvadnder sig medarbetarna av kommunikationsverktyget Lync for att kunna
kommunicera med varandra via datorn mer tidseffektivt och exempelvis sammankalla till digitalt
mote. Lync har installerats pa alla medarbetares datorer men ingen av medarbetarna har fatt
instruktioner om hur verktyget ska anvdandas for att kunna kommunicera med varandra, vilket gor att
det varierar kunskapsmassigt i hur duktig alla &r pa att hantera och anvénda sig av

kommunikationsverktyget.

Utifran Shannon och Weavers kommunikationsmodell sa kan okunskapen om
kommunikationsverktyget i detta fall beskrivas som ett brus eller stérning, som innebar att ett
budskap som exempelvis fran CIO-kontoret inte uppfattas av mottagaren pa det satt som sindare
avsett. For att undvika bruset som uppstar kravs utbildning eller instruktioner i form av en
anvandarmanual. Det framkom under intervjuerna att medarbetarna efterfragar instruktioner om
hur de ska hantera verktyget. Ur ett HR perspektiv sa framjas utbildning inom organisationen for att
visa att man investerar i medarbetarna och pa sa satt framjar organisationens utveckling. Att satsa pa
utbildning inom en organisation ar kostsamt och det ar ofta besparingar som satter stop for att ge
personalen nagot extra. Nar jag stéllde fragan om vilka kanaler som intervjupersonerna

kommunicerar via sa svarade intervjupersonerna i bolagen och fran ClO-kontoret i princip likadant;
“Blandat med e-mail, Lync, fysisk métespunkt, telefonsamtal. Jag har mycket att géra med delar av
ClO-kontoret. Jdttestort behov att utbilda och héja kunskapsnivdn inom Lync”, berattar en IP i

bolagen.

“Det dr mest e-mail, telefon, Lync fungerar bra till CIO-kontoret, jag dr sjdlvidrd. Jag anvdnder inte

intrandtet i kommunikationen, vi har ingen tvdvdgskommunikation”, sager en IP i bolagen.

“Telefon, e-mail, dd och da fysiska méten, lever i Lync, mdnga av affdrsomrddena startar inte ens

Lync, mottagarna har inte koll pé Lync”, sager en IP fran CIO-kontoret.

Nér intervjupersonerna i bolagen och ClO-kontoret skulle besvara fragan om hur de ser pa sociala

medier sa fanns det delade asikter om man skulle finnas pa sociala medier och om det &r nagot att
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anvanda som intern kommunikationskanal. Intervjupersonerna fran bolagen sade sa har kring

sociala medier;

“Chefer och ledningen borde vara aktiva pad sociala medier. Det finns andra saker som jag borde

prioritera”, berattar en IP i bolagen.

“Jag vet inte om jag skulle vilja anvénda sociala medier, har inte tdnkt den vdgen”, sager en IP i

bolagen.

“Jag tror definitivt att sociala medier skulle fungera”, sdger en IP i bolagen.

“Jag har vdgrat Facebook, jag hittar all information pad intrandtet”, berattar en IP i bolagen.

ClO-kontoret fick ocksa beridtta vad de anser om sociala medier som en intern

kommunikationsvag;

”Jag anvénder inte mycket sociala medier”, sager en IP fran ClO-kontoret.

“En nédvdéndighet idag att vara aktiv, i alla fall som nyhetsbolag. Som intern kommunikationskanal,

nej det vet jag inte, Lync fungerar alldeles utmdrkt”, sager en IP fran ClO-kontoret.

”Nej, jag tror inte det, det hér inte hemma pd jobbet”, sager en IP fran ClO-kontoret.

“Man kommunicerar pad olika sdtt, pa Facebook dr jag privat”, sager en IP fran ClO-kontoret.

Ingen av intervjupersonerna arbetar med sociala medier fér att kommunicera internt, det finns
daremot en 6ppenhet gentemot att anvdanda sociala medier for externt bruk. Flera intervjupersoner
berattar att de inte kan driva ett proaktivt arbete pa sociala medier, istallet vill man prioritera andra
saker. Det framkom &ven att det &r svart med den privata sfaren, vart man ska dra gransen mellan
arbete och privat. Genomgaende ar det traditionella kanaler som anvands i kommunikationen mellan
ClO-kontoret och bolagen. Lync ar det kommunikationsverktyget som ligger i framkant och ska
effektivisera arbetet, genom digitala moten och chat. Organisationen har ett intranat som ar kopplat
till alla bolagen, déar varje bolag har en egen sida. Intranatet ar inte uppskattat hos

intervjupersonerna, da det ar ostrukturerat, rorigt, statiskt och svart att hitta information.
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“Intrandtet dr den vdg som ndr den breda massan inom bolagen och bér dérfér uppdateras och
utvecklas” sager Ann Flyning, kommunikationschef. Aterigen handlar det om pengar, det kostar for

mycket att uppgradera intranatet. Har foljer nagra roster om intranétet;

”Jag anvdnder intrandtet mycket, jag férséker skapa mig en bild av affdrsomrddena. Jag tycker att vi

borde ha en CIO sajt, informativt for att pdvisa affdrsnyttan”, sager en IP fran ClO-kontoret.

”Jag kan mest svara som ett bolag, det fungerar inte sa bra, det dr véldigt envdgs, inte mdnga som
ldser det som stdr, vill man na ut till alla sa dr det inte bra. Jag dr sdllan inne pd Stampens intrandt”,

berattar en IP fran ClO-kontoret.

”Nej, jag anvdnder inte intrandtet, ndr jag var nyanstdlld sa var jag inne mycket./.../ Fruktansvdrt

opraktiskt, svart att hitta information” berattar en IP fran ClO-kontoret.

”Det fungerar inte sa bra, tekniskt fungerar det, inga funktionsstérningar, men det finns ingen
interaktivitet. Det dr inte sG spdnnande, inte Idtt att hitta saker. Ser man pa informationen dr det
mycket gammalt, vi jobbar inte disciplinerat med intrandtet som verktyg” sager en IP fran CIO-

kontoret.

“Mer pengar skulle géra den mer interaktiv, fler avdelningar, diskussionsforum?”, sager en IP i

bolagen.

”Skulle behéva arbeta mer med vart intrandt, skulle behéva géra en bdttre satsning, bli béttre pa

intrandt”, berattar en IP i bolagen.

“Jag skulle vilja att man gjorde det mer personligt och att man hittar saker Idttare”, berattar en IP i

bolagen.

Det finns en efterfragan pa ett interaktivt intranat, dar mottagarna av informationen kan
kommentera och diskutera pa intranatets webbplats. Det handlar om besparingar, da det inte finns
tillrackligt med resurser att utveckla intranatet. Det finns en gemensam bild av att intranatet inte

fyller en bra funktion, utan snarare kanns foraldrat och skulle behdva utvecklas.
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4.3 Forandringskommunikation

Under intervjuerna berattade intervjupersonerna om det stora outsourcingprojektet till Tieto. Detta
har inneburit en stor férandring for medarbetarna inom Stampen, da det framkom under
intervjuerna att projektet har varit problematisk. Darfor finns férandringskommunikation med som
en del i analysen. Det skedde dven ett stort ndtverksavbrott da hela systemet var utslaget for alla
bolagen inom Stampen. Avbrottet hande precis veckan innan jag skulle bérja med intervjuerna, vilket
gjorde det intressant att diskutera hur intervjupersonerna ansag att ClO-kontoret hantera avbrottet.

Vilket kommer att redogoéras fér under denna punkt.

4.3.1 Tietoprojektet

| samband med bildandet av CIO-kontoret beslutade Stampen att outsourca all IT till en extern
leverantor, Tieto. Projektet har inneburit en stor forandring for Stampens medarbetare. Under
intervjuerna sa berattade intervjupersonerna om hur projektet har hanterats och kommunicerats ut i
bolagen. Darfér var det relevant att Intervjupersonerna i bolagen fick berdtta om deras upplevelse

av kommunikationen under projektet;

”Det dr stor skillnad fran métena under Tieto tiden och sedan, tappade kontakten. Lite sdllan att ses
till IT- styrgruppsmétena, om nu diskussionerna ska tas ddr, det kanske fattas ett forum”, sager en IP i
bolagen.

”Det dr for lite diskussioner, finns inte utrymme att svéva ut, jag har efterlyst det i flera dr, kunna
diskutera mobilitet, vad det innebdr for IT och om hur vi bedriver projekt. Hur styr vi upp pa olika
sdtt?”, berattar en IP i bolagen.

”Jag skulle vilja se ett stérre driv fran ClO-kontoret”, sager en IP i bolagen.

“Tieto driften och otydliga processer har vi problem med, véldigt mycket organisationsproblem som

har gjort att det blivit sG hdr. Varfér?”, sager en IP i bolagen.

”De dr en mellanhand men vad tillfér de egentligen?”, fragar en IP i bolagen.

”Skulle jag fa vilja sa vill jag ha direktkontakt utan mellanhdnder med Tieto, i krisldge sd dr CIO en

passage mellan verksamheten och Tieto”, sdger en IP i bolagen.
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Fran intervjusvaren kan jag konstatera att det behovs ytterligare ett forum med syfte att kunna
diskutera det dagliga arbetet. Manga processer ar inte pa plats dnnu, det &r fragor som gar runt och
det framgar inte vem som har fragan. Det finns intervjupersoner som anser att det har varit rérigt i
projektet fran start, dar ClO-kontoret sag forbi bolagens behov och gav inte bolagen tillrdckligt med
uppmarksamhet tidigt i projektet. Ur ett HR perspektiv kan man koppla ClO-kontorets bristande
narvaro till att man inte konstaterat vilka behov som finns ute i bolagen. Det finns ett behov av att ha
ett diskussionsforum utdver styrgruppsmotena, for att diskutera. Under projektet sa fanns det
frekventa forum, vilket saknas efter att projektet avslutats. Som en intervjuperson uttrycker sig sa
tappade man kontakten efter att de forumen férsvann. ClO-kontorets medarbetare fick beratta sin

syn pa hur kommunikationen runt projektet fungerat;

“Alla bolag har varit med pad resan i projektform, ytterst delaktiga”, sager en IP fran CIO-kontoret.

”Det har varit delvis rdtt bra informationsfléde, IT- radet har varit kanalen, mdanadsvis eller veckovis
berdttat om problem. Jag dr inte séker pa att medarbetarna tycker att det dr bra information”, sager

en IP fran ClO-kontoret.

”Under Tieto projektet har vi haft forum, vi har inte kommit igdng med mer regelbundna forum, det
finns inte ett samarbete, det finns mycket ritualer. Vidrdet uppstar ndr man interagerar med
varandra./.../ Det finns bra méten med fin agenda men inget samarbete, inget vdrde, det dr det som

dr utmaningen”, sager en IP fran ClO-kontoret.

Det finns delade meningar om kommunikationsflodet i Tieto projektet. Aterigen &r det bristen pa
struktur och ett virde nar medarbetarna interagerar med varandra. Det identifieras en brist pa
samarbete mellan medarbetarna ute i koncernen och ClO-kontoret. Att det under projektet har
funnits motestillfallen for att stimma av vad som hander uppfattas som positivt, samtidigt finns den
en bild av dessa méten som visar pa att de har varit agendastyrda med lite fokus pa delaktighet
mellan medarbetarna. Vilket kan tolkas ur ett HR perspektiv som om att det var svart att bygga upp
en social dynamik mellan medarbetarna dar det fanns utrymme att prata hégt och lagt. Efter att
forumen som fanns, togs bort skadade det ytterligare relationen mellan CIO-kontoret och
medarbetarna i bolagen. Har skulle CIO-kontoret behdva arbeta med Lewins modell, upptining,
forandring och aterfrysning. | dagsldget befinner sig bolagen i en foréandringsfas da man inte dnnu har
natt ett lage for att aterfrysa bolagens uppfattning om situationen. Det kravs en aterkoppling och
uppfoéljning av projektets utfall for att kunna fa kollegorna i bolagen att stanna i en positiv attityd

gentemot forandringen. Det ar viktigt att i stora férandringsprocesser se till medarbetarna for att
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behalla fortroende och undvika ryktesspridning inom koncernen. Det finns ett internt politiskt spel
inom organisationen vid organisatoriska férandringar, darfor ar det viktigt att se till medarbetarnas
asikter och tankar kring férandringen for att visa pa en forstaelse fran chefsniva ut i de berérda

bolagen.

4.3.2 Natverksavbrottet

Under intervjuperioden skedde ett natverksavbrott som mer eller mindre berérde alla bolagen inom
Stampen. Natverksavbrottet pagick under tre timmar, vilket var 6desdigert for flera bolag som éar
beroende av tekniken for att kunna publicera en tidning. Intervjupersonerna fick beratta hur de

uppfattade kommunikationen vid natverksavbrottet. Intervjupersonerna i bolagen sade sa har;

”Jag dr inte helt inne pG vem som gjorde vad, det kom sms information fran Stampen AB”, sager en IP

i bolagen.

”Vi g6r tidning, alla system mdste fungera, ett avbrott pd tre timmar kommer att kosta massa

pengar, otroligt mycket pengar”, sager en IP i bolagen.
“Det som var bra var att det gick ut information, fick ett sms, sedan kom det ett sms att nu jobbar vi
och dr det fardigt. Inte sG mycket tumult, jag satt och pratade med ett annat bolag och sdg att det

var bortom var kontroll” berattar en IP i bolagen.

”Informationsmdssigt bra att ga ut via sms, vi har nog inte sa bra beredskap, man bérjar ténka pa hur

den proaktiva beredskapen ser ut om ndgot sGdant skulle hénda”, berattar en IP i bolagen.

”| haveriet, ddr jag inte fick tag pd ndgon sa fick jag ett sms, det var jdttebra. Hade velat ha ett fran

Tieto ocksd men det har framférts”, sager en IP i bolagen.

ClO- kontoret svarade pa samma fraga och beréttade att;

”Vi féljde den processen utifran Tieto, paverkade mdnga. Mdnga resursbetoningar pd resande fot”,

sager en IP fran ClO-kontoret.

”Hanterades bra, verksamheten var informerad om vad som hénde, det gick fort pa de vigarna man

kunde se, sms och annat”, sager en IP fran ClO-kontoret.
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“Jag upplevde vid néitverksavbrottet att det inte finns en tydlig plan ndér det férsvann, vad som ska

ligga pa CIO och kunderna svart att séga”, berattar en IP fran CIO-kontoret.

“Jag tycker att vi hanterade det bra informationsmdssigt, ett forfdrligt ndtverksavbrott. Ett avbrott i
hela Norden, jag tycker att vi hanterade det bra, kan alltid vara snabbare”, sager en IP fran CIO-

kontoret.

”Jag tycker att vi hanterade det bra, informationen kom tillrickligt snabbt”, sager en IP fran CIO-

kontoret.

Fran ClO-kontorets hall kom det fram att det inte finns nagon plan for hur man ska kunna hantera
liknande avbrott, det beh6vs en genomarbetad kontinuitetsplan och alternativliésningar. Det
framkom fran intervjuerna med intervjupersonerna i bolagen att de anser att informationen om
natverksavbrottet tog for lang tid och att de helst hade fatt information direkt fran driftsleverantoren
Tieto. Samtidigt var intervjupersonerna ndjda over att ha fatt informationen pa ett sms. Stampens
bolag bestar av flera tidningar som ar beroende av att tekniken fungerar for att kunna publicera
tidningar. Vid natverksavbrott forlorar bolagen stora pengar, vilket skapar frustration och darfor ar
det viktigt med fungerande kommunikationsvdgar som nar alla bolagen. Intervjupersonerna fran CIO-
kontoret ser pa den egna insatsen som bra, eftersom att det inte fanns nagon tydlig strategi for hur
ett ndtverksavbrott ska hanteras. Brister i strukturer identifierades, speciellt med tanke pa att man
inte hade fardiga kontaktlistor till medarbetarna inom bolagen. Det kan tolkas bade ur ett strukturellt
perspektiv som brist pa ordning och ansvarstagande kring strukturer och strategier. Om man ser det
ur forandringskommunikation sa kan det ytterligare konstateras att ett proaktivt arbete med
tydlighet och informationsstrategier ar noédvandiga vid kriser och i féorandringar inom en

organisation.
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5. Sammanfattning av intervjuerna

Ur ett HR perspektiv finns det behov fran medarbetarna ute i bolagen att bygga en starkare relation
med ClO-kontoret. Det finns behov av att bli bekraftade, synas och fa stéd i det dagliga arbetet. Efter
projektet med Tieto finns det en avsaknad av diskussionsforum med andra affirsomraden, dar
medarbetare inom olika bolag med samma titlar kan diskutera dagliga fragor som dyker upp. Under
Tietoprojektets gang har det funnits forum med syftet att diskutera och prata om projektets
arbetsgang, dessa forum har nu vid projektets slut tagits bort, vilket fran intervjupersonerna i
bolagen har kants som ett tomrum och det finns dar behov av att hitta nya forum for att fortsatta
diskussioner mellan affirsomradena. Medarbetarna i bolagen vill ha tydligare instruktioner om
anvandningen av nya kommunikationsverktyg for att kunna effektivisera kommunikationsflodet. Det
finns en efterfragan pa tydligare information kring vad som hander. Medarbetarna vill vara delaktiga
i projekten och ha en dialog med ClIO-kontoret for att sedan kunna kommunicera vidare inom det
egna bolaget. Det finns forvantningar pa ClO-kontoret, vilka ar svara att mota i praktiken, da CIO-
kontoret inte har en tydlig intern identitet. Genom att ta associationer fran medarbetarna i bolagen
och ClIO-kontoret for att sedan skapa attribut ifran dem sa kan man skapa en tydligare bild av CIO-

kontorets identitet och image.

Ur ett strukturellt perspektiv finns det en tydlig avsaknad av strukturer och riktlinjer for hur
kommunikationen ska se ut, vilket bade intervjupersonerna i bolagen och inom ClO-kontoret
papekade under intervjuerna. Det finns en otydlighet kring vad som medarbetarna i bolagen kan
forvanta sig av ClO-kontoret. Vilket delvis beror pa otydliga strukturer kring ClO-kontorets identitet.
Bristen pa struktur har i detta fall dven resulterat i en oklar rollférdelning, dar det inte finns en
tydlighet i vem som gor vad i kommunikationsflédet ut till bolagen. Det strukturella perspektivet
pekar pa att den roriga rollférdelningen skapar en otydlighet och darmed en ineffektiv och
resurskravande verksamhet. Da Stampen star infér stora besparingar ar det viktigt med strukturer

som bygger en tydlighet inom organisationen och darmed undvika att sl6sa pa resurser.

Kommunikationsflédet mellan ClO-kontoret och bolagen ar tvetydig, det finns en férvantan fran
intervjupersonerna i bolagen och ClO-kontoret om att det ska finnas en tvavagskommunikation
mellan sandaren och mottagaren. | dagsldaget finns det en avsaknad av en dynamisk kommunikation
dér bade sandare och mottagare ar aktiva i kommunikationsflodet. Under intervjuperioden sa skedde
ett natverksavbrott som paverkade alla bolag, da natet 1ag nere under flera timmar. Fran CIO-
kontorets sida fanns det ingen tydlig krisplan 6ver hur de skulle hantera laget och ga ut med

information till bolagen. CIO-kontoret tillsammans med kommunikationsavdelningen skickade ut ett
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sms med information till bolagen och pa sa satt nddde de en bred massa. Har ansag flera i bolagen
att krisen hanterades bra, det &r viktigt med tydlig beredskap vid ett krislage, speciellt nar det
handlar om IT da systemen &r sarbara och kan sla ut flera verksamheter. Det finns samtidigt roster
ute i bolagen som menar pa att det proaktiva arbetet maste bli battre, det géller bade det vardagliga
kommunikationsarbetet och i kriskommunikation. Nar CIO-kontoret arbetar proaktivt skulle det
behovas ett arbete med strategisk kommunikation, for att knyta ihop behov med struktur och sedan

kunna skapa en strategi for hur arbetet ska fortlopa.
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6. Slutsats

6.1 ClO-kontorets identitet

ClO-kontoret har i dagslaget ingen tydlig identitet, vilket framkom under intervjuerna da det bade
finns en otydlighet inom intervjupersonerna pa ClO-kontoret och ute i bolagen. En intervjuperson
berattade i intervjun om att de inte internt har diskuterat gemensamt om vilka de ar och hur de ska
marknadsfora sig sjalva internt bade i form av identitet och kommunikation. Jag kan identifiera en
tvetydighet ute i bolagen om varfor ClO-kontoret bildades och sedan vilka krav och férvantningar
bolagen kan stélla pa ClO-kontoret. Otydligheten speglar hur kommunikationsflodet ser ut, da det
inte finns nagra naturliga kommunikationsvagar mellan ClO-kontoret och bolagen. For att skapa
kommunikationsvagar dar det finns ett tydligt syfte och malbild med informationsflodet kravs ett
samarbete mellan sdndare och mottagare, annars tenderar kommunikationen att bli en statisk

envagskommunikation.

Utifran intervjuerna kan jag konstatera att det finns en tvetydighet om vilka CIO-kontoret ar och
varfor de bildades. Det framkom flera antaganden om syftet till varfér CIO-kontorets bildades. Dessa
antaganden kan ge upphov till ryktesspridning och oroligheter inom koncernen darfor ar det viktigt
att fran borjan skapa en tydlig kommunikation inom organisationen i forandringstider. Det skapar
stress och oroligheter inom i informationsflédet mellan ClO-kontoret och bolagen da det inte finns
en stabil identitet fér ClO-kontorets medarbetare att falla tillbaka pa och kdnna sig trygga i. Det
framkom under intervjuerna att CIO-kontoret maste marknadsféra verksamheten internt inom
organisationen, vilket blir en svarighet ndr medarbetarna inom kontoret inte vet vad de &r. Risken
finns att syftet med kommunikationen faller bort och tappar sin mening. Da blir det svart for
mottagaren att ta till sig informationen, kommunikationen blir dd tom och meningslés. ClO-kontoret
behover utfoéra ett internt identitetsarbete for att gemensamt identifiera vilka de ar och vilket
erbjudande som de vill sinda ut till bolagen. Har lagger de framtagna associationerna en grund for
ett vidare identitetsarbete, for hur de ska arbeta med det egna varumarket som behover

marknadsforas internt i organisationen.

6.2 Medarbetarnas kommunikativa behov

Ur ett HR perspektiv kan jag konstatera att det &r viktigt att se till medarbetarnas behov, bade hos
sdandare och mottagare av information. Att identifiera behov hos bolagen ar en viktig aspekt for att
kunna arbeta vidare med en kommunikationsplan. Utifran analysen kan jag konstatera att

intervjupersonerna befinner sig hégt uppe pa Maslows behovstrappa, dar behovet
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uppskattning/feedback var ett aterkommande behov hos intervjupersonerna. Det fanns dven tankar
kring hur relationen mellan medarbetarna i bolagen och ClO-kontoret ser ut. Utifran kartlaggningen
av behoven kan jag konstatera att ClO-kontoret behdver vara mer narvarande ute i bolagen for att
bygga relationer och skapa naturliga kommunikationsvagar. Det finns ett starkt behov av att férankra
en starkare relation mellan ClO-kontoret och bolagen. Dar CIO-kontoret maste bli mer synliga och
ute i koncernen och darmed visa pa att det finns et strukturerat kommunikationsarbete i

kommunikationen mellan CIO-kontoret och bolagen.

Det finns ingen overgripande kommunikationsplan fér Stampens interna kommunikationsarbete,
vilket har lett till att det inte finns generella riktlinjer och strukturer fér CIO-kontoret i det interna
kommunikationsarbetet. Vid ett samtal med kommunikationsavdelning menar
kommunikationschefen att det inte gar att arbeta med ett kommunikationsarbete fran en enskild
avdelning, utan att det maste finnas en gemensam tonalitet i all kommunikation fran Stampen AB.
Samtidigt kan jag konstatera fran intervjuerna med ClO-kontoret att det finns en frustration kring det
kommunikativa arbetet, dar det fran ClO-kontorets sida behover en strukturerad

kommunikationsplan med riktlinjer om hur det kommunikativa arbetet bor fortlopa.

6.3 Organisationskultur

Fran intervjuerna kan jag identifiera en brist pa struktur och riktlinjer. Det finns ingen tydlighet fran
ClO-kontorets sida ut i bolagen och det ar nagot som identifierades som en brist i CIO-kontorets
arbete. Ur ett strukturellt perspektiv ar det strukturer som bygger en effektiv organisation och sedan
skapar en I6nsam verksamhet. Utan strukturer blir organisationen vilsen och har darefter svart att
skapa en effektivitet och lonsamhet i det dagliga arbetet. Har kan jag koppla till begreppet employer
branding, som ClO-kontoret behover arbeta med da det inte finns en stark féretagskultur inom
Stampen, utan snarare i koncernens olika varumarken. Kulturen inom Stampen bygger pa
koncernens varumarken, dar Stampen i sig inte kommuniceras ut till konsumenterna. Bolagen ut i
koncernen maste mer och mer samordna sig efter den centralisering som pagar inom koncernen. Dar
Stampen far en storre betydelse, vilket maste kommuniceras ut i bolagen. Samtidigt finns det en
tvetydighet i om Stampen vill kommunicera en intern Stampen-identitet, eller om det framst ska vara
bolagens varumarken som star for varumarkesidentiteten. Jag ser ett organisatoriskt problem, da
Stampen vaxer samtidigt som den krymper. Hur detta ska hanteras kommunikationsmassigt ar en
problematik som ar storre an en kommunikationsplan. Det ar fragor som ClO-kontoret gemensamt

maste arbeta med for att komma fram till vilka de ar och syftet med deras existens.
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6.4 Forankring ledningsniva

Det framkom under intervjuerna vikten av att arbetet fran ClO-kontoret maste vara forankrat i
ledningen, medarbetarna ute i bolagen forvantar sig att ClO-kontoret till viss del ska peka med hela
handen. For att kommunikationsarbetet ska genomsyra hela organisationen kravs tydliga direktiv
fran ledningen, att de tar problemet pa allvar och tar problemet fran diskussion till handlingsplaner i
praktiken. Att forankra kommunikationsarbetet pa ledningsniva ar en viktig del for att fa en
genomslagskraft genom alla led i organisationen. Jag kan konstatera ett behov ute i bolagen att
identifiera ett arbete som ar forankrat pa ledningsniva for att kunna ta till sig direktiv och
implementera kommunikationen i det aktuella bolaget. Detta ar viktigt bade ur ett HR och
strukturellt perspektiv for att visa pa vikten av strukturer och dialog som en grund i arbetet. Det
strukturella perspektivet visar pa en tydlig hierarki i chefskapet, dar det ar viktigt att beslut kommer

fran hogsta instans inom en organisation.

6.5 Kommunikationsvagar mellan ClO-kontoret och bolagen

ClO-kontoret och bolagen anvander e-mail, telefon, Lync och fysiska méten som
kommunikationskanaler. Aven fast de kanalerna anviands mycket, framférallt fysiska moten, s anser
inte medarbetarna pa ClO-kontoret och bolagen att det finns nagra naturliga kommunikationsvagar.
Det kan till viss del falla tillbaka pa att CIO-kontoret &r relativt nybildat. Samtidigt finns det en tanke
kring att kommunikationen inte ar tillrackligt integrerad da det inte finns nagon struktur for hur
kommunikationen ska se ut. Diskussionen kring kommunikationsverktyget Lync behandlade framst
att det ar bristfalliga instruktioner som har kommunicerats ut i bolagen. Framférallt avsaknaden av
instruktioner, ett resultat av det dr att kommunikationsverktyget ses som stérande och
svarhanterligt. Lync tappar darmed syftet som effektivt kommunikationsverktyg. Det framkom
asikter under intervjuerna som berérde Intranatets funktion och uppbyggnad, dar det inte fanns
nagra positiva asikter kring kommunikationsvagen. Intranatet upplevs som statiskt och framjar inte
en tvavagskommunikation. Har skulle Stampen behdva ldgga resurser pa att bearbeta intranatet sa

att det blir interaktivt med mojligheter for mottagaren att ge feedback och respons.

6.6 Forandringskommunikation

Besparingar var ett annat omrade som diskuterades under intervjuerna och som berérdes som en av
orsakerna till varfér CIO-kontoret bildades. Stampen befinner sig i en ekonomiskt tuff tid dar
besparingar och utvaxlingsprogram med minskad personalstyrka har gett upphov till oklarheter kring

framtiden. Vid fragan om Tietoprojektet framkom det att informationsflodet under projektet varit
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bra, det som beskrivs som mindre valskott ar hanteringen kommunikationen vid projektets avslut.
Har blev det tydligt att det saknas ett forum for diskussion, som jag har namnt tidigare sa star
Stampen infor férandringar och for att medarbetarna ska fa en positiv installning gentemot
forandringen sa kravs en enhetlig och strukturerad kommunikation. Det handlar dven om att arbeta
mer proaktivt med kommunikationsarbetet for att inte skapa oro vid krissituationer som
natverksavbrottet. Det krdvs en handlingsplan med inarbetade rutiner fér att skapa en trygghet inom

ClO-kontoret och ut i bolagen.
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7. Framtid

Utifran de sammanfattande slutsatserna har jag sammanstallt aktiviteter som en grund till ett vidare
kommunikationsarbete. Aktiviteterna ar uppstallda i punktform for att efter det presenterasien

tidsplan. Rapporten avslutas med en slutlig kommentar.

7.1 Aktiviteter

* Oka bolagens narvaro pé intranatet eftersom att den idag fungerar som den frimsta
kommunikationskanalen. For att ytterligare prioritera en bearbetning av kanalen.

* Oka ClO-kontorets nidrvaro ute i bolagen. Utféra roadshows ute i bolagen och prata om CIO-
kontoret och hur arbetet skulle kunna fortlépa tillsammans.

* Skapa utrymme pa IT-, och inkdps- styrgrupperna sa att medarbetarna kan ha ett forum att
diskutera och ventilera asikter och tankar.

* Arbeta med en intern workshop inom ClO-kontoret for att diskutera tonaliteten inom
kontoret, hur paverkar den egna identiteten gruppdynamiken och sedan erbjudandet som
ska marknadsforas ut i koncernens bolag?

* Skapa en dialog med kollegorna ute i bolagen och fa deras syn pa ert samarbete, lyssna pa
deras synpunkter for att kunna arbeta behovsstyrt fran bolag till bolag med
kommunikationen.

* Forankra kommunikationsarbetet pa ledningsniva, det finns tvetydigheter internt inom CIO-
kontoret da det inte ar tydligt att beslut kommer uppifran ledningen. Férvantningar om att
ledningen ska styra med hela handen.

* Rekrytera en kommunikationsansvarig. Det finns en avsaknad av en kommunikator pa CIO-
kontoret, som tar ett samlat grepp kring CIO-kontorets behov och syfte for att sedan kunna
paketera det och kommunicera ut till koncernens bolag.

* Malgruppssegmentering, alla ar inte en malgrupp. For att kunna moéta alla mottagare i
koncernens bolag sd maste ClO-kontoret segmentera malgruppen och utforma
kommunikationen utifran malgruppens utformning och kommunikativa behov.

* Arbeta med att skapa naturliga kommunikationsvagar, fran intervjuerna framkom det en

relativt oengagerad attityd gentemot sociala medier som en intern kommunikationsvag.
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7.2 Tidsplan

Kommunikationsarbetet maste férankras internt pa ledningsniva, vilket i en stor koncern som
Stampen kommer att vara tidskrdavande. D3 det finns langa beslutsprocesser som ska forankras i flera
olika led. Grunden till kommunikationsmalen ar identifierade behov fran medarbetarna inom
Stampen, for att kunna na de uppstallda kommunikationsmalen kravs ett strategiskt arbete som
bygger pa tydliga strukturer. Som fortydligande hur arbetet kommer att fortlopa foljer har en
tidsplan for hur férankringen inom organisationen ska ske. Tidsaspekten belyser fortsatt arbete

under ar 2013.
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7.3 Avslutande kommentar

Arbetet med projektet har varit en balansgang mellan de teoretiska kraven fran universitetet och
Stampens behov och férvantningar. Det har varit larorikt att fa en insyn i en stor mediekoncern som
Stampen, dar det finns flera svarigheter och utmaningar med det interna kommunikationsarbetet.
Ett forsta steg pa vagen ar att férsta organisationen och bolagen inom koncernen. Problematiken
som Stampen star infor bade ekonomiskt och organisationsmassigt ar utmaningar som star éver min
formaga att I6sa. Den kartlaggning och forslag pa vidare arbete hoppas jag ar en hjalp pa vagen till en
Okad forstaelse av bolagens och ClO-kontorets behov, samt efterfragan pa riktlinjer och strukturer i

det framtida kommunikationsarbetet.

54



8. Referenser

8.1 Litteratur

Alvesson & Sveningsson, (2007) Organisationer, ledning & processer, Lund: Studentlitteratur AB
Bolman L & Deal T, (2003) Nya perspektiv pd organisation och ledarskap, Polen: Studentlitteratur AB
Bryman A, (2009) Kvantitet och kvalitet i samhdllsvetenskaplig forskning, Lund: Studentlitteratur AB
Burman A, Graviz A & Ronnby J, (2010) Tradition och praxis i hégre utbildning, S6dertérns Studies in
Higher Education 1

Chandler D, (1994) Semiotics the basics, London: Routledge

Cornelissen J, (2011) Corporate Communication, uppl. 3, Cornwall: Sage

Dahlén M och Lange F, (2009) Optimal marknadskommunikation, uppl. 2, Egypten: Liber
Gunnarsson S, (2010) Feedback medvetna métens magi, uppl. 2 Polen: Gestalthusets forlag

Heide M, Johansson C och Simonsson C, (2012). Kommunikation & Organisation, uppl. 1.3, Malmaé:
Liber

Ostbye, Knapskog et al, (2003) Metodbok for medievetenskap, uppl. 1:1, Trelleborg: Liber

Smith L, Mounter P, (2008) Effective Internal Communication, London: Kogan page

Storey, (2007) Human resource, a critical text, uppl. 3, London: Thomson learning

Strid J, (1999) Internkommunikation inom organisationer, féretag och myndigheter, Sverige:
Studentlitteratur AB

Trost, (2011) Kvalitativa intervjuer, uppl. 4, Kina: Studentlitteratur AB

Westgardh A, Johnsson R & Melesko S, (2012) Avstampet — Berdttelsen om en mediekoncerns
uppgdng och framgdng, Goteborg: V-TAB

8.2 Vetenskapliga artiklar

Argenti P, Howell R & Beck K, (2005) MIT, Sloane management review, The Strategic Communication
Imperative, vol.46 no.3, Spring: Massachusetts Institute of Technology

Elving W, (2005) Corporate communication: An Internal journal: The role of communication in
organisational change, vol 10, number 2, Emerald Group Publishing Limited

Dyer, L. & Holder, G. W. (1987). Toward a strategic perspective of human resource management
(CAHRS Working Paper #87-08). Ithaca, NY: Cornell University, School of Industrial and Labor
Relations, Center for Advanced Human Resource Studies.

Klein S, (1996) A management communication strategy for change, vol. 9, MCB University Press: Ohio

Kitchen P & Daily F, (2002) Corporate communication: An Internal journal: Internal communication
during Change management, vol 7, number 1, MCB University Press, Amsterdam

55



8.3 Digitala kallor

www.bildochkommunikation.weebly.com 2013-06-11

http://lovizas.wordpress.com 2013-05-20
http://pernillasviktresa.wordpress.com/2012/03 /13 /maslows-behovstrappa-och-back-to-
basics/

www.georgson.org 2013-06-10

www.stampen.com 2013-05-04

8.4 Muntliga kallor

Bolagen

Catharina Ahlsén, Bitrddande IT-chef GP
Jan Peter Ferneman, Inképschef GP
Hakan Wallin, IT- chef Promedia

Tomas Hoggren, Inképschef Promedia
Titti Rudback, IT- chef V-TAB

Viktoria Sandblom, Inkdpsansvarig V-TAB
Anders Brannberg, IT- chef MBVK

Jan Tringe, Inkdpsansvarig MBVK

Micael Edén, IT- chef Appelberg

ClO- kontoret

Daniel Hazard, Service manager

Fredrik von Homeyer, Inkdpschef

Inge Olausson, CIO

Lena Edman, Service manager

Marie Alvskog, Service manager

Morten Bruhn, Service manager

Peter Johansson, IT-chef Stampen

Torbjorn Lindgren, Chef utveckling strategiska projekt

Malin Stoldt, Projektledare, just utlanad till GP

Ann Flyning, Kommunikationschef
Idha Tell, Kommunikator
Jennie Engleson, Inképsekonom

Lennart Rosqvist, Kvalitetschef IT

56



Bilagor

Bilaga 1. Intervjufragor till medarbetarna i bolagen

Jag studerar magisterprogrammet i journalistik vid JIMG héar i Goteborg. Jag arbetar under varen med
mitt examensarbete och gor i samarbete med Stampens CIO- kontor en undersékning om hur
kommunikationen mellan CIO- kontoret och Stampens bolag ser ut och om kommunikationsleden
mellan CIO och Stampen &r férankrat ut i koncernen. For att fa en syn fran ditt perspektiv som
mottagare av CIO- kontorets arbete och kommunikation. | slutet av intervjun vill jag att du svarar pa

en kort enkat.

Human Resources

Vad associerar du med Stampens CIO- kontor?

Anser du att ClO- kontoret dr ndrvarande ute i koncernen?

Vad ar det for information som du har behov av fran CIO- kontoret (priméara och sekundara behov)?
Kan du ge exempel pa nar du har saknat CIO- kontorets narvaro?

Strukturella perspektivet

Kan du identifiera vilka omraden som CIO- kontoret arbetar inom?

Pa vilket satt bidrar CIO- kontorets information till strukturen i ditt dagliga arbete?

Kan du ge exempel pa hur CIO- kontoret bidrar till en tydligare styrning inom (namn pa bolag)?
Kan du ge exempel pa nar CIO- kontoret har utfért nagot bra?

Ser du nagra brister i hur CIO- kontoret har strukturerat det kommunikativa arbetet?

Strategisk kommunikation

Hur ser kommunikationen ut mellan dig och CIO- kontoret?
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Pa vilket satt bidrar du till en aktiv kommunikation mellan CIO- kontoret och din verksamhet?

Kan du ge exempel pa hur du kommunicerar vidare CIO- kontorets information internt till din

personal?

Pa vilket satt anvander du intrandtet som kommunikationskanal?

Hur ar er internkommunikation strukturerad inom (namn pa bolag)?

Hur ser du pa sociala medier som kommunikationskanal inom ert bolag?

Kompletterande enkat vid intervju

Vet du varfoér ClIO- kontoret bildades?

Ja Nej

Hur ofta ar du inne pa intranatet?

Varje dag Ibland Séllan

Hur tar du del av CIO- kontorets information?

Intranat Sociala medier Telefon Mote

Anvander (namn pa bolag) av sociala medier som kommunikationskanal?

Ja Nej

Kommunicerar CIO- tillrdckligt i dagslaget?

Ja Nej
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Bilaga 2. Intervjufragor till ClIO-kontoret

Jag studerar magisterprogrammet i journalistik vid JIMG har i Goteborg. Jag arbetar under varen med
mitt examensarbete och gor i samarbete med Stampens CIO- kontor en undersékning om hur
kommunikationen mellan CIO- kontoret och Stampens bolag ser ut och om kommunikationsleden
mellan CIO och Stampen &r férankrat ut i koncernen. For att fa en syn fran ditt perspektiv som
mottagare av CIO- kontorets arbete och kommunikation. | slutet av intervjun vill jag att du svarar pa

en kort enkat.

HR

Vad associerar du med CIO- kontoret?

Anser du att ni som arbetar inom CIO- kontoret ar ndrvarande ute i koncernen?

Vad ar det for information/budskap som du har behov av att sédnda ut till bolagen inom koncernen?

Kan du ge exempel pa nar du anser att ni inte har varit ndrvarande ute i organisationens bolag?

Strukturella perspektivet

Kan du identifiera vilka omraden som dina medarbetare pa ClO- kontoret arbetar inom?

Pa vilket satt bidrar CIO- kontorets information till struktur ut i Stampens bolag?

Kan du ge exempel pa nar CIO- kontoret har utfért nagot bra?

Ser du nagra brister i hur CIO- kontoret har strukturerat det kommunikativa arbetet?

Strategisk kommunikation

Hur ser kommunikationen ut mellan dig och bolagen inom Stampen?

Hur ser kommunikationen ut mellan dig och dina medarbetare inom CIO- kontoret?

Pa vilket satt bidrar du till en aktiv kommunikation mellan bolagen inom Stampen och CIO- kontoret?
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Kan du ge exempel pa hur du arbetar fér en tvastegskommunikation mellan bolagen inom Stampen

och CIO- kontoret?

Pa vilket satt anvander du intrandtet som kommunikationskanal?

Anser du att ni pa CIO- kontoret far feedback fran bolagen inom Stampen?

Hur ser du pa sociala medier som kommunikationskanal ut i koncernen?

Kompletterande enkat vid intervju

Hur ofta ar du inne pa intranatet?

Varje dag Ibland Séllan

Hur sénder du information/budskap ut i organisationen?

Intranat Sociala medier Telefon Mote

Anvander du sociala medier som kommunikationskanal ut till koncernens bolag?

Ja Nej

Kommunicerar CIO- kontoret ut i organisationen tillrackligt i dagslaget?

Ja Nej
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