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Syfte: Syftet med studien ar att undersoka hur organisationskulturen pa Sahlgrenska
Universitetssjukhuset paverkar medarbetarnas uppfattning av intranatet som
kommunikationskanal. Dessutom studeras den roll som intranétet har for
uppratthallandet och utvecklingen av den interna organisationskulturen.

Teori: Studien utgar fran det 6vergripande teoretiska amnet intern kommunikation
med fokus pa teorier kring organisationskultur och interna
kommunikationskanaler.

Metod: En kvalitativ forskningsmetod har tillampats dar semistrukturerade intervjuer
anvants som metod.

Resultat:  Av resultatet framkommer att den hierarkiska organisationskulturen pa

Sahlgrenska Universitetssjukhuset till stor grad influerar den syn som
medarbetarna har pa intranatet. Kontrollen éver intranatet tillfaller en mindre
grupp manniskor och medarbetarna anser sig inte ha mojlighet att paverka den
information som férmedlas. Respondenterna har en évergripande positiv syn
pa intranatets startsida men alla anser inte innehallet relevant for sin egen
arbetsroll. Vidare visar resultatet att intranatets byrakratiska utformning har en
viktig roll i uppratthallandet och utvecklingen av den 6vergripande hierarkiska
organisationskulturen.
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Jag vill rikta ett stort tack till alla respondenter som tagit sig tid att medverka i denna studie,
min handledare Elena for goda rad, kommunikationsavdelningen vid Sahlgrenska
Universitetssjukhuset och mina nédra och kara for stottning under hela uppsatsskrivandet.
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1 Inledning

Organisationskultur ar nagot som sitter i vaggarna. Den kan vara tydligt markbar eller osynlig
och den finns dar oavsett om man vill det eller inte (Eriksson, 2007). Kulturen &r de
beteenden som ménniskor forstarker och forsvagar, som uppmuntras och bestraffas och som
utvecklas genom hur andra reagerar pa ett beteende (Andersson, 2019). Kulturen inom en
organisation tar sig uttryck i alla olika delar av verksamheten; i lunchrummet, pa
avdelningsmoten och till och med i digitala kanaler som intranat.

Intranétet ar idag en av de absolut mest anvanda kanalerna for intern kommunikation. Det gor
det mojligt for organisationer att inte bara sprida kunskap till olika medarbetare, utan gor det
aven mojligt for medarbetarna att sprida information mellan varandra (Scott, 1998). | sin
ultimata utformning fungerar intranatet som en kanal for ledning och chefer att sprida
information till sina medarbetare samt som en kanal for medarbetare att kommunicera med
varandra och skapa en starkare kansla av gemenskap. Nar intranatet skapades var den friare
kommunikationen nagonting att strava efter, en plats som tillat mer informell kommunikation
an i exempelvis moten (Stenmark, 2004). Under aren har kanalen utvecklats uppifran och ner,
vilket lett till en allt mer hierarkisk uppbyggnad dar underhallningen av webbplatsen ofta ar
centraliserad till en liten grupp ménniskor med auktoritet att censurera det som publiceras
(Stenmark, 2004). Bra intern kommunikation bygger pa att chefer och medarbetare ges goda
forutsattningar for att kommunicera 6ppet med varandra, vilket tyvarr inte gors idag i den
utstrackning som kan onskas via digitala kanaler sdsom intranat och sociala medier. Manga
organisationer ser fortfarande pa intranat som en kanal for envagskommunikation av nyheter,
riktlinjer och policys (Dahlman & Heide, 2019).

Pa samma satt som intranatet standigt forandras som kanal ar organisationskulturen inom en
verksamhet standigt i forandring, bade frivilligt och ofrivilligt (Eriksson, 2008). For att kunna
paverka en kultur kravs det att ledningen inom en organisation har forstaelse for den
existerande kulturen och en medvetenhet till att det kan vara den som leder till manga av de
problem som annars ofta anses bero pa misslyckad kommunikation eller medarbetarnas
oférmaga att samarbeta med varandra. Forst efter att ledningen har skapat sig en bild av
kulturen kan de skapa en strategi for hur de ska kunna paverka den.

Sahlgrenska Universitetssjukhuset har i likhet med de flesta myndigheter och organisationer
inom offentlig sektor i Sverige idag en byrakratisk struktur och en hierarkisk
organisationskultur. Enligt Jacobsen & Thorsvik (2008) gar kommunikationen inom en
hierarkisk organisation fran medarbetare till chef och vidare uppat genom organisation tills
den nar ledningen. Men pa vilket sétt tar sig den har hierarkiska organisationskulturen sig
uttryck pa intranatet och paverkar den medarbetarnas syn pa intranatet som en effektiv
kommunikationskanal?

Foljande studie utgdr fran Sahlgrenska Universitetssjukhusets intranat med fokus pa att
undersoka hur kanalen paverkas av organisationskulturen och vilken del den har i att



uppratthalla och utveckla organisationskulturen vidare, antingen mot en mer hierarkisk eller
informell riktning. Detta leder dven fram till en anvandbarhetsanalys av intranatet, vilka delar
av kanalen som uppskattas av medarbetarna och vilka delar de dnskar foréndra.

1.1 Disposition

Uppsatsen inleds med en presentation av Sahlgrenska Universitetssjukhuset och en bakgrund
till organisationsstrukturer och intrandatet som kommunikationskanal. Ddrefter presenteras
studiens syfte och fragestallningar féljt av de teoretiska utgangspunkter kring
organisationskommunikation och organisationskultur som utgdér grunden for studien.
Efterféljande kapitel presenterar tidigare forskning om intranatet som kommunikationskanal i
forhallande till organisationskultur. Senare redogors studiens tillvagagangssétt och etiska
principer foljt av en presentation av studiens resultat och analys. Avslutningsvis presenteras
en sammanfattande analys och avslutande diskussion i férhallande till studiens syfte och
fragestallningar.

1.2 Avgransning

Studien kommer att fokusera pa Sahlgrenska Universitetssjukhusets interna, och formella,
kommunikation. Den utgar fran hypotesen att Sahlgrenska Universitetssjukhuset, i egenskap
av en offentlig organisation, &r hierarkisk i sin uppbyggnad och att kommunikationen via den
interna kommunikationskanalen intranat speglar den radande organisationskulturen.

Tidigare studier samt teorier som i stor utstrackning berdr extern kommunikation, snarare &n
intern, kommer darfor inte att behandlas inom ramen fér denna uppsats. Verksamhetens
omfattning kombinerat med tidsbegréansningen for uppsatsen gor att studien avgransas till att
enbart understka den interna kommunikationskanalen intranét.



2 Bakgrund

Foljande kapitel borjar med en kort beskrivning av Sahlgrenska Universitetssjukhuset och
verksamhetens prioriterade malgrupp medarbetare. Darefter foljer en presentation av
Sahlgrenska Universitetssjukhusets intranat och dess syfte. Avslutningsvis introduceras amnet
organisationsstrukturer och dess effekt pa organisationer inom offentlig sektor i Sverige.

2.1 Kort beskrivning av Sahlgrenska Universitetssjukhuset

Sahlgrenska Universitetssjukhuset grundandes 1997 nar man slog ihop akutsjukhusen
Sahlgrenska, Ostra och M6Indal till en och samma organisation. Idag bestar organisationen av
Sahlgrenska sjukhuset, Ostra sjukhuset, MoIndals sjukhus, Hogsbo sjukhus samt flera
oppenvardsmottagningar runt omkring i Goteborg. Sjukhuset ar med sina drygt 17 000
anstéllda och cirka 120 avdelningar ett av Sveriges storsta universitetssjukhus och édven en av
Véstra Gotalandsregionens storsta arbetsplatser.

Sedan 1 januari 1999 sa ingar Sahlgrenska Universitetssjukhuset i Véstra Gotalandsregionen.
Det innebér att det ar Halso- och sjukvardsnamnderna inom regionen som bestéller vilken
vard som ska bedrivas inom sjukhuset (Sahlgrenska Universitetssjukhuset, 2018a). Sjukhuset
styrs internt av en ledningsgrupp bestaende av en sjukhusdirektor, omradeschefer och
stabspersoner. Dessutom &r Sahlgrenska Universitetssjukhuset uppdelat i sex olika
administrativa omraden.

Sjukhuset har tre huvudsakliga uppgifter. Att ge lanssjukvard till invanarna i Storgoteborg.
Att erbjuda hogspecialiserad vard till invanarna i Vastra Gotalandsregionen och dvriga riket.
Samt att bedriva forskning, utveckling och undervisning (Sahlgrenska Universitetssjukhuset,
2018b).

2.2 Malgruppen medarbetare

Sahlgrenska Universitetssjukhuset har tva prioriterade malgrupper fér sin kommunikation —
patienter och medarbetare. Utéver dem finns ett antal andra malgrupper som inte &r lika
prioriterade. Hit hor allménheten, regionala politiker, medier, forskare och néringsliv
(Sahlgrenska Universitetssjukhuset, 2018c). Denna studie kommer att utga fran malgruppen
medarbetare och den interna kommunikationen till denna malgrupp.

Malgruppen medarbetare gar att dela in i sex olika yrkesgrupper:

o lakare

sjukskaterskor

underskoterskor

fysioterapeuter och arbetsterapeuter m.m.
sjukhustekniker och biomedicinska analytiker
administratorer.



Den interna kommunikationen till samtliga sex yrkesgrupper inom sjukhuset gar fran ledning
till chefer och sedan vidare till medarbetarna via kanaler som APT (arbetsplatstraff),
medarbetarsamtal, intranat, chefsbrev och facklig samverkan. Den gar dven omvant fran
medarbetare till chefer och vidare till ledning genom samma kanaler. Denna kommunikation
ska vara transparent, snabb och bidra till att bygga stolthet for organisationen (Sahlgrenska
Universitetssjukhuset, 2018c¢). Enligt verksamheten sjélva &r det intrandatet som ska fungera
som huvudkanal for den interna kommunikationen till medarbetarna, med sociala medier som
komplement (Sahlgrenska Universitetssjukhuset, 2018d). Enligt Dahlman och Heide (2019)
ar det vanligt att verksamheters fokus ligger pa externa intressenter som kunder, brukare och
medborgare snarare an pa medarbetarna. Sahlgrenska Universitetssjukhusets fokus ligger
saledes ratt med medarbetare och patienter som prioriterade malgrupper for sin
kommunikation.

Malgruppen medarbetare har en viktig roll i skapandet och uppratthallandet av
organisationskulturen inom en verksamhet (Dahlman & Heide, 2019). UtGver
kommunikationen mellan medarbetare och ledning ar kommunikationen mellan olika
medarbetare avgorande for en organisations framgang. Problem med intern kommunikation
beror i manga fall pa att medarbetare inom olika delar av organisationen, som &r beroende av
varandras kompetenser i sitt dagliga arbete, inte har ratt kanaler eller forutsattningar for att
kommunicera med varandra (Dahlman & Heide, 2019).

2.3 Intranatet som kommunikationskanal

Sahlgrenska Universitetssjukhusets intranat riktar sig till samtliga medarbetare, oavsett
arbetsroll. Det 6vergripande malet med intranatet &r att underlatta for medarbetarna att strava
mot samma mal och att fortsétta astadkomma resultat av hog kvalitet. Férhoppningen ar att
sidan ska fungera som en kommunikationskanal via vilken sjukhusledningen pa ett effektivt
satt kan na ut till samtliga 17 000 medarbetare.

I sin nuvarande Kanal och mediestrategi (Sahlgrenska Universitetssjukhuset, 2018d) sa
presenterar sjukhuset att de ska utvecklas mer mot att anvénda sig av digitala kanaler for sin
kommunikation. Det géller bade den interna kommunikationen till medarbetarna, samt den
externa kommunikationen till patienter och andra intressenter. | Kanal och mediestrategin gar
dven att lasa att kommunikationsmalet for de flesta interna kommunikationskanaler &r att 6ka
medarbetarnas stolthet for organisationen. Det géller for Instagram, sahlgrenskaliv.se,
Sahlgrenskapodden, LinkedIn samt huvudkanalen intranatet (Sahlgrenska
Universitetssjukhuset, 2018d).

Syftet med intranétet &r att erbjuda en kanal dar medarbetarna ska kunna:

e hitta den information de behdver i sitt dagliga arbete
e hantera fragor som ror deras anstéllning
o fainformation om aktuellt lage, mal och resultat.



Den interna kommunikationen pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset har varit fokus for
flertalet interna undersokningar. Den senaste av dem genomfordes under hdsten 2020 och
publicerade i januari 2021. Studien undersokte den interna kriskommunikationen pa
Sahlgrenska Universitetssjukhuset under Coronakrisen (Sahlgrenska Universitetssjukhuset,
2021). De skickade ut en enkat som besvarades av 292 respondenter inom olika
arbetsomraden. Resultatet visade en positiv helhetssyn till den interna kriskommunikationen
under pandemin, men aven pa klyftan mellan administration och chefer samt medarbetare ute
i organisationen. Administration och chefer identifierade sig i storre utstrackning med
Sahlgrenska Universitetssjukhuset som organisation medan medarbetare ute i organisationen
(l&kare, sjuk- och underskdoterskor) till storre del identifierade sig med sin profession
(Sahlgrenska Universitetssjukhuset, 2021). Vidare lyftes moten med sin ndrmaste chef och
intrandtet fram som viktiga kommunikationskanaler (se avsnitt 4.2.5).

2.4 Organisationsstrukturer

Max Weber brukar klassas som upphovsman till den byrakratiska skolan och den offentliga
sektorns hierarkiska uppbyggnad. Enligt Weber &r de utmarkande dragen i en hierarkiskt
uppbyggd organisation klara positioner och tydliga befogenheter och befattningsnivaer
(Nationalencyklopedin). Rekryteringar sker via bestdmda kvalifikationer snarare an
personliga kontakter och beslut baseras pa skrivna dokument som arkiveras. Jacobsen och
Thorsvik (2008) menar att en starkt formaliserad struktur inom en organisation ofta brukar
kopplas samman med dess storlek. En stérre organisation har ofta en hogre grad av
formaliseringar, regler och rutiner. | Sverige klassas de flesta myndigheter och organisationer
inom offentlig sektor for stora organisationer och hit réknas dven Sahlgrenska
Universitetssjukhuset.

Enligt Thompson och McHugh (2009) sa utgick den 6kade byrakratiseringen fran Taylors
vetenskapliga idéer kring ledningsformer, vilket ledde till den sa kallade Taylorismen.
Taylorismen foresprakade en ledning dar cheferna hade rétt att styra och kontrollera sina
medarbetare. Filosofin utgick fran fabriksarbete dar Taylor ansag att en byrakratiskt
strukturerad organisation hade storre chanser for att behalla en hog kvalitet pa sina produkter
aven nar enskilda medarbetare slutade. Genom standardiserade och rutinartade arbetsuppgifter
dar medarbetarna frantagits mojligheten att paverka de egna arbetsuppgifterna maximerades
produktionsnivaerna (Thompson & McHugh, 2009). Nackdelarna med den starka
byrakratiseringen till foljd av Taylorismen ledde dock till minskad kreativitet och ett lagre
initiativtagande fran medarbetarna.

Ett satt for ledning och chefer att skapa engagemang och gemenskap som i sin tur leder till
okad produktivitet bland de anstallda ar genom paverkan pa organisationskulturen (se avsnitt
4.2.1). For att skapa en gemensam bild bland de anstallda av organisationens mal och
riktlinjer, som dven bidrar positivt till organisationskulturen, krévs en val utvecklad intern
kommunikation (Heide et al., 2012). Den interna kommunikationen sker i de flesta fall genom
flera olika interna kommunikationskanaler (se avsnitt 4.2.4).



3 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna studie ar att undersoka hur den interna organisationskulturen pa
Sahlgrenska Universitetssjukhuset paverkar medarbetarnas uppfattning av intranatet som
kommunikationskanal. Studien kommer att utga fran organisationens huvudsakliga interna
kommunikationskanal intranatet (Sahlgrenska Universitetssjukhuset, 2018d) for att undersoka
effekterna av verksamhetens hierarkiska struktur och kultur. Vidare &r syftet dven att
undersoka vilka for- och nackdelar som medarbetarna ser med intranétets anvandbarhet och
relevans och utifran det dra slutsatser kring vilken paverkan som kommunikationen pa
intranatet har for utvecklingen av organisationskulturen. Utifran detta syfte har tva
overgripande fragestallningar for studien formulerats.

3.1 Fragestallningar

e Hur paverkar den interna organisationskulturen pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset
medarbetarnas uppfattning av intrandtet som kommunikationskanal?

e Vilken roll har Sahlgrenska Universitetssjukhusets intranat for uppratthallandet och
utvecklingen av organisationskulturen?



4 Teoretiska utgangspunkter

| det har kapitlet presenteras de teoretiska utgangspunkter som ligger till grund for studien.
Auvsnittet utgar fran det 6vergripande teoretiska &mnet intern kommunikation vilket sedan
kommer utgora grunden for studiens analys och slutsats. | kapitlet presenteras begreppet
organisationskultur, den linjara kommunikationsmodellen, kommunikationsvagar och
kommunikationskanaler.

4.1 Definition av begreppet kommunikation

Begreppet kommunikation definierar den process genom vilket ett innehall férmedlas (Palm
& Akerstrom, 2019). Béde Larsson (2014) och Jansson (2009) forklarar kommunikation som
en process, snarare an ett tillstand, samt nagonting som &ger rum mellan flera méanniskor med
syftet att gora nagonting gemensamt. Ur ett modernt perspektiv ses kommunikation och
organisation ofta som en och samma process. Darigenom kommer benamningen
organisationskommunikation som innefattar all extern och intern kommunikation som en
organisation har (Heide et al., 2012).

Denna studie utgar fran den uppdelning som Larsson (2014) gjort for
organisationskommunikation. Forst och frdmst i huvudgrenarna intern och extern
kommunikation. Darefter i formella och informella kontaktformer och slutligen i en verbal
och icke-verbal del. I figuren nedan (Figur 1) ges en oversikt over kontaktformerna i de fyra
falt som skapas nér de fyra forsta klassificeringarna (intern, extern, formell och informell)
kombineras.

Intern Extern

Mal och policy Producerad information
Regler och riktlinjer Relationsaktiviteter

Formell Producerad information Presskontakter
(mbten och info-material)
Samtal och diskussion Informella avtal

informell Spontana gruppmoten Underhandskontakter

Berattelser Spontana moten externt
Rykten etc. Informella mediekontakter

Figur 1: Oversikt av formell och informell kommunikation i relation till extern och intern kommunikation.
Kélla: Larsson (2014) s. 85.

Denna uppsats kommer att behandla den del av organisationskommunikation som &r intern
och formell. Den kommer darfor framforallt att utga fran informationsspridning av mal,
policys, regler, riktlinjer och 6vrigt producerat informationsmaterial som delges medarbetarna
genom den interna kanalen intranat.



4.2 Intern kommunikation

Det finns manga akademiska falt som ger stod at tesen att kommunikation &r en av de absolut
viktigaste komponenterna i en fungerande organisation. Det finns emellertid flertalet olika
definition av vad organisationskommunikation ar for nagot. Heide (2012) menar att
organisationskommunikation gar att beskriva som intern kommunikation medan Larsson
(2014) anser att organisationskommunikation handlar om féretags och myndigheters
kommunikativa handlingar och interaktioner. Kommunikation inom organisationer gar inte
enbart att beskriva som olika informationsfloden utan &ven i termer av natverk och relationer
manniskor emellan.

Den tidiga litteraturen inom omradet organisationskommunikation var till stor del praglad av
det s kallade ledningsperspektivet. Det gick ut pa att lara chefer hur de skulle kommunicera
med sina medarbetare sa att de blev mer samarbetsvilliga. Allt eftersom har
forskningsomradet sedan utvecklats fran att ha ett ledningsperspektiv till mer av ett
mottagarperspektiv. Betydelsen uppstar i mottagarnas tolkningsprocess, vilket fargas av
organisationens kommunikationsklimat. Saledes kan organisationens klimat och kultur vara
mer avgorande for kommunikationen an retoriska tekniker och fardigheter (se avsnitt 4.2.1).

Richmond et al., (2012) identifierade genom sina studier att intern kommunikation i stort sett
ser ut pa samma satt oavsett organisation. De identifierade fem olika roller for
kommunikationen. Den informativa aspekten som innebar att medarbetarna bor ges
tillrackligt med information for att kunna utfora sina arbetsuppgifter pa ett utforligt satt. Den
regulativa som innebar spridning av regler, normer och policys fran ledning till medarbetare.
Den integrerade aspekten som handlar om kommunikation for att skapa en kéansla av
samhdrighet och darigenom &ven ett battre samarbete. Vidare presenterar de &ven
ledningsaspekten och den 6vertalande aspekten som bada tva syftar till att fa medarbetarna att
arbeta i en speciell riktning, fordelaktigt utifran de utsatta malen.

Intern kommunikation som fungerar bra kan lyfta en organisation till en ny niva, medan en
misslyckad kommunikation kan skapa omfattande problem. Erikson (2008) gar sa langt som
att saga att utan en val fungerande intern kommunikation sa 6verlever inte ett foretag sarskilt
lange. Val utford kan intern kommunikation leda till en k&nsla av samhorighet och enighet
bland medarbetarna tillsammans med battre beslutsunderlag samt minskad
personalomsattning. Ett starkare valmaende hos medarbetarna leder i sin tur till storre chanser
for personlig utveckling, minskad ryktesspridning och det underléattar rekryteringen om
organisationen har rykte om sig om att ha en god intern kommunikation ledning och
medarbetare emellan (Erikson, 2008). Larsson (2014) anser &ven att effektiv intern
kommunikation har en stor betydelse for en organisations resultat, bade inom kommersiell
produktion och offentlig service. For att den interna kommunikationen inom en organisation
ska raknas som effektiv behdver den dock vara bade saklig, trovardig och snabb. Vidare
behdver informationen som formedlas vara konkret, klar, konsistent, kongruent och
tillganglig (Argyris, 1999).



4.3 Organisationskultur

Intresset och forskningen kring organisationskultur véxte fram under 1980-talet och antalet
studier inom omradet har sedan dess 6kad markant. Definitionen av begreppet
organisationskultur varierar mellan olika forskare. Denna studie kommer att utga fran den
definition som Bangs (1999) ger av organisationskultur. Bangs (1999, s. 24) anser att
organisationskultur ar den uppsattning av gemensamma normer, varderingar och
verklighetsuppfattningar som utvecklas i en organisation ndr medlemmarna samverkar och
interagerar med varandra och omvérlden. De gemensamma normerna ar de oskrivna regler
som finns bland medarbetarna kring hur man bor och ska bete sig i olika situationer.
Virderingarna syftar i sin tur pa den grundlaggande uppfattning om onskvardhet hos
medarbetarna for ett visst resultat eller tillvagagangssatt inom organisationen. Enligt Bangs
(1999) inkluderar organisationskultur dven det innehall (det natverk av betydelser som finns
inom kulturen) och de uttryck (handlingar och praxis) via vilka kulturen visar sig. Vidare gar
det att dela in organisationskultur i tre olika medvetenhetsnivaer (Schein, 1992). Langst ner
finns de antaganden som ar omedvetna, hdgst upp de som ar medvetna och i mitten de normer
och vérderingar som vi &r delvis medvetna om (Schein, 1992).

Eriksson (2008) menar att begreppet kultur relaterar till samtliga delar av en grupps beteende,
oavsett om gruppen &r ett foretag, en organisation eller en hel nation. Vidare menar Eriksson
(2007) att kulturer bade &r synliga och osynliga och att det inkluderar allt ifran en grupps
kladkod till det sprak som talas och skrivs. Flertalet forskare dr aven dverens om det &r
kulturen och kommunikationen som tillsammans ar de variabler som haller samman en
organisation.

Kulturen inom en organisation kan enligt Schein (1992) uppsta fran tre olika kallor. Antingen
utifran varderingar hos organisationernas grundare eller fran erfarenheter som uppstar hos
medarbetarna nar organisationen vaxer och forandras. Den tredje kallan som kultur kan uppsta
fran ar da nya medarbetare eller chefer introduceras till organisationen och tar med sig sina
gamla varderingar och uppfattningar (Schein, 1992). Nar organisationskulturen sedan skapats
ar den inte statisk utan i standig fordndring. Férandringarna kan antingen ske ofrivilligt eller
via stimulering om ledningen 6nskar en foréndring i kulturen (Eriksson, 2008). Dessutom &r
allt fler forskare idag eniga om att det &r inte & majligt for en organisation att endast ha en
homogen kultur. Den préglas istallet vanligtvis av en mangd olika subkulturer som existerar
sida vid sida om varandra (Dahlman & Heide, 2019).

Ruppel och Harrington (2001) presenterar i sin studie idén av att se pa organisationskultur
utifran fem olika dimensioner. De anser att organisationskulturen inom en organisation kan
vara antingen rationell, hierarkisk, gruppindelad, etisk eller under utveckling (Ruppel &
Harrington, 2001). Den valda metoden for denna studie fokuserar pa kopplingen mellan
formell kommunikation pa intranatet och organisationskultur. Den utgar saledes fran Ruppel
och Harringtons (2001) syn pa organisationskultur i fem olika dimensioner, dar Sahlgrenska



Universitetssjukhusets interna kommunikation enligt studiens hypotes kan antas vara
hierarkisk.

4.4 Formell och informell kommunikation

Den interna kommunikationen inom en organisation kan delas in i formell och informell
kommunikation. Dessa hor samman med varandra och kravs bada tva for att fa en fungerande
organisationskommunikation och bada har dven en avgérande roll for en verksamhets
organisationskultur. Den informella kommunikationen ar emellertid den som i manga fall
dominerar den interna kontaktarenan (Larsson, 2014, s. 86).

Syftet med den formella kommunikationen é&r att tillgodose medarbetarnas behov av
information i form av policys, regler, riktlinjer och andra relevanta budskap (Larsson, 2014, s.
86). Inom storre organisationer finns det i manga fall dven intranat, personaltidningar och
andra medier tillgangliga for formell informationsspridning fran ledning till medarbetare. Vid
sidan av detta sker den informella kommunikationen. Hit rdknas bland annat diskussioner,
rykten, samtal och spontana gruppmoten. Till skillnad fran den formella kommunikationen sa
ar den informella inte forutbestdmd utan kan ske ndrsomhelst och varsomhelst. Kreps (1990)
menar att det &r hit, till den informella kommunikationen, som medarbetare vander sig nér de
inte kdnner att den formella kommunikationen uppfyller deras informationsbehov. Desto
mindre lyckad den formella kommunikationen &r inom en organisation desto mer utbrett blir
ofta den informella (Larsson, 2014, s. 86). Pa samma satt blir den informella
kommunikationen mindre avgérande om ledningen lyckas tillfredsstélla informationsbehovet
hos medarbetarna med den formella kommunikationen (Kreps, 1990).

Den formella kommunikationen sker vanligen pa ordervagen fran chefer och ledning medan
den informella kommunikationen ofta sker utom chefens och ledningens protokoll eller ens
deras vetskap. Det ar emellertid majligt for chefer och ledning att ta tillvara pa de informella
kommunikationskanalerna genom att medvetet forsoka skapa néra relationer med
medarbetarnas informella ledare.

De digitala teknikerna som vi har idag innebér att information kan sprida sig betydligt
snabbare via informella kommunikationskanaler som sms och sociala medier an via
traditionella formella kommunikationssammanhang. Enligt Dahlman och Heide (2019) &r
malet med interna sociala medier pa manga arbetsplatser att de ska leda till starkare samarbete
medarbetare emellan och en starkare organisationskultur. Aven intranatet har goda
forutsattningar for att bidra till en starkare organisationskultur men inom manga
organisationer utvecklas inte denna kanal pa samma satt vilket gor att den kvarstar som en
kanal for envagskommunikation (Dahlman & Heide, 2019).

4.5 Interna kommunikationsvagar

Katz och Kahn (1978) identifierar fyra olika former av kommunikationsvédgar inom en
organisation. De tva huvudsakliga ar informationen som forflyttas uppat och nedat i en
organisation. Kommunikationen som sker fran ledning och chefer till de anstallda sker i en
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nedatriktad strém. Kommunikation som sker at motsatt hall, fran medarbetare till ledning,
sker uppat och da ofta i form av reaktioner eller synpunkter pa spridd information eller
organisationens agerande. Vidare finns det en tredje strom, den horisontella strommen, som
sker mellan olika medarbetare inom en avdelning eller enhet. Till denna horisontella strém
raknar Katz och Kahn (1978) aven kommunikation mellan medarbetare pa olika enheter och
avdelningar, sa lange de befinner sig pa samma hierarkiska niva. Den fjarde
kommunikationsvagen ar den tvargaende strommen, den som inte bara gar vertikalt eller
horisontellt utan som gar at alla olika hall (Katz och Kahn, 1978). Hit rdknas kommunikation
som sker mellan olika medarbetare och chefer pa olika avdelningar och enheter och i olika
hierarkier.

De tva forstnamnda kommunikationsvéagarna, den nedatriktade och uppatriktade, tillhor de
mer enkelriktade kommunikationsformerna som ar vanliga inom formellt strukturerade
organisationer (Larsson, 2014, s. 91). Den tvargaende strommen ar den mest ovanliga da
studier visat att medarbetare ar mer bendgna att kommunicera med kollegor pa samma
avdelning som dem sjélva och pa samma hierarkiska niva. En vanlig missuppfattning hos
medarbetare, som framkommer i studier, ar att de anser sig fa for lite information fran
ledningen. Enligt Rogers och Agarwala-Rogers (1976) ligger dock problemet sallan i
méangden information utan pa att fel information givits till fel personer. Overflod av
information riskerar ofta att orsaka allt fler problem déar medarbetare inte vet vilken
information som &r av varde. Istéllet bor fokus fran ledningens sida ligga pa att fa ut ratt
information till ratt personer vid rétt tidpunkt (Rogers & Agarwala-Rogers, 1976). Beroende
pa vilka kommunikationsvagar som &r vanligast inom en organisation utvecklas olika interna
kommunikationskanaler.

4.6 Kommunikationskanaler

All information, oavsett om den ar formell eller informell (se avsnitt 4.4), kraver nagon form
av kommunikationskanal for att kunna dverforas fran sandare till mottagare. Beroende pa
vilken kanal vi véljer att anvanda kan informationen bli mer eller mindre effektiv da olika
kanaler tar olika lang tid pa sig att na fran sandare till mottagare (Jacobsen & Thorsvik, 2008).
Jacobsen och Thorsvik (2008) menar att all kommunikation kan vara skriftlig eller muntlig,
men att den &ven kan vara en kombination av dem bada. Muntliga kommunikationskanaler
innebdr att informationen sprids mellan personer som pratar med varandra, antingen i form av
ett enskilt samtal eller genom en storre konferens, seminarium eller moéte. De skriftliga
kanalerna inkluderar all information som sker genom skrivna dokument, sa som nyhetsbrev,
rapporter, policydokument och personaltidningar. Idag finns det &ven en tredje kanal som blir
allt viktigare i moderna organisationer och det &r de elektroniska kanalerna. Hit hor kanaler
som intranét, e-post, databaser, poddar och film. Fordelen med dessa kanaler &r att de gor det
latt att sprida stora mangder information till medarbetare pa kort tid, samt att informationen,
exempelvis policys, standigt finns tillganglig for samtliga inom organisationen.
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4.6.1 Intranat

Intranatet &r idag en av dem mest anvanda kanalerna for intern kommunikation. Enligt
Gonzales (1997) kan definitionen av begreppet intranét delas in i tre olika aspekter. Den
forsta ar det fysiska mediet, det vill sdga den dator, mobil eller annan digital enhet som
medarbetarna anvander for att fa tillgang till kanalen. Den andra ar definitionen av intranatet
som en webbplats som anvénds for att skapa och 6verfora innehall, bade mellan olika datorer
och olika manniskor. Den tredje aspekten ar att se pa intranatet som en virtuell plats dar
medarbetarna inom en verksamhet kan kommunicera och utbyta information med varandra.
Denna studie kommer att utga fran den andra och tredje definitionen av intranatet. Uppsatsen
kommer att utga fran definitionen av intranatet som en kanal som anvands for att skapa och
overfora innehall samt dar medarbetarna kan kommunicera och utbyta information med
varandra.

Ytterligare en definition av intranat ar den som Blackmore (2001) ger. Han beskriver
intranatet som ett kollektivt minne for en organisation. Nagot som hjélper till att identifiera
och spara verksamhetens intellektuella tillgangar vilket dven hjalper till att spara andra
medarbetares arbetstid i framtiden.

I en studie av Scott (1998) framkom att skillnaden mellan intranat och mer traditionella
kommunikationskanaler &r att intrandtet inte bara gor det mojligt for organisationer att sprida
kunskap utan aven att skapa den. For att uppna effektiv informations- och kunskapsspridning
via intranatet krévs det att webbplatsen studeras och uppdateras med jamna mellanrum. Enligt
Bargas Avila et al., (2009), som studerat intranat inom stora verksamheter, sa behéver
webbplatsen &ven undersdkas kontinuerligt for att kunna anpassas efter medarbetarnas
foranderliga behov. Vidare bor organisationer strava efter att utforma intranatet sa att det
bidrar till att skapa battre forstaelse och engagemang bland medarbetarna for viktiga fragor,
sdval som att skapa en 6ppenhet kring idéer, forslag och reaktioner pa ledningens beslut eller
agerande i olika situationer (Dahlman & Heide, 2019). Har poéngterar Dahlman och Heide
(2019) att organisationer bor erbjuda utbildning for att forsakra att medarbetarna forstar sig pa
de nya funktioner och system som ett nytt intranat tillhnandahaller. | manga fall satsar
organisationer for lite pa utbildning av nya webbsidor och system vilket leder till att det tar
lang tid for medarbetarna att lara sig anvanda tekniken sa som den ar tankt att anvandas for att
nyttja dess fulla potential (Dahlman & Heide, 2019).

Det vanligaste innehallet som delges via intranat ar enligt Dahlman och Heide (2019) nyheter
inom organisationen, lankar till verktyg, personalinformation, mallar och lathundar,
styrdokument, policys, riktlinjer, driftstod, blanketter och kontaktuppgifter till medarbetare.
Utifran den uppdelning som finns av organisationskommunikation (se avsnitt 4.1) och fokus
for denna uppsats pa den formella interna kommunikationen (se Figur 1) sa finns tydliga
likheter till Dahlman och Heides observation (2019). Larsson (2014) anser att den formella
och interna kommunikationen bestar av en formedling av regler och riktlinjer, mal och policys
och annat producerat informationsmaterial. Sahlgrenska Universitetssjukhuset har i egenskap
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av en byrakratisk organisation ett intranat med fokus pa formell kommunikation (se Bilaga 1).
Intranatets sidor ser saledes likadana ut oavsett vilken medarbetare i organisationen som
besoker dem. Startsidan bestar Gverst av ett 6vergripande navigationsfalt med sex olika
rubrikalternativ samt ett sokfélt. Nedanfor finns fyra block som lankar till aktuell information
som sjukhusledning och administration finner relevant for medarbetarna att ta del av. Under
den period da foljande studie agde rum inneholl de fyra blockelementen information om
vaccinering av medarbetare, senaste nytt om covid-19 och aktuella siffror pa antal inlagda,
akutnummer till exempelvis trauma och mobil intensivvardsgrupp samt en lank till
sjukhusdirektoren Ann-Marie Wennbergs uttalande om aret med covid-19. Langre ner pa
intranétets startsida finns lankar till bland annat vanliga system, nyheter, information om
driftstorningar samt lankar till att séka efter riktlinjer och rutiner. Sahlgrenska
Universitetssjukhusets intranats startsida gar vid forsta anblick i linje med de teorier som
finns kring formell information pa intranit med presentationer av informationsmaterial, regler
och riktlinjer.
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5 Forskningsoversikt

Det finns en mycket forskning inom omradet intern kommunikation. Det finns dock inte sa
manga studier som undersoker begreppet organisationskultur i forhallande till intranat,
speciellt inte i Sverige. Flertalet av de internationella studier som gjorts inom omradet har
dessutom gjorts med kvantitativa metoder. Det ar en av anledningarna till att &mnet &r en
intressant aspekt att studera och en av anledningarna till att studien genomférs genom en
kvalitativ metod.

Stenmark (2004) applicerar i sin studie Intranets and Organisational Culture perspektivet
organisationskultur pa en studie som jamfor anvandandet av intranat och internet (begreppet
organisationskultur presenteras i avsnitt 4.2.1). | studien argumenterar Stenmark for att
intranétet inte bara bor ses som en intern kommunikationskanal utan som en del av internet.
Det innebar att kulturen inom ett intranat bor vara densamma som pa det fria internet, utan
hierarkier. Intranétet har sedan det skapades varit en friare kommunikationskanal for
informell kommunikation inom en organisation &n exempelvis méten, atminstone i stora
foretag med tydliga hierarkiska strukturer (se avsnitt 2.4).

Enligt Stenmark (2004) var syftet med intranatet fran borjan att skapa en plats dar
medarbetare inom en organisation kunde dela med sig av sina tankar och idéer med varandra.
Malsattningen var att intranatet skulle skapa en starkare kéansla av gemenskap samtidigt som
ledning och chefer fick en kanal att sprida organisationens mal och riktlinjer. | Stenmarks
jamforelse mellan intranatet och internet sa uppkommer en tydlig skillnad i deras utveckling
som leder fram till en diskussion kring organisationskultur. For medan internet har utvecklats
nerifran och upp och utifran anvandarnas behov, sa har intranatet utvecklats uppifran och ner.
Intranat inom stora organisationer idag ar betydligt mer byrakratiska an vad kanalen fran
borjan var tankt att vara. Underhallningen av webbplatsen ar centraliserad inom
organisationen till en liten grupp manniskor med auktoritet att censurera det som publiceras.
Vidare framkommer att det &r ytterst fa intranat som erbjuder medarbetarna mojlighet till en
personlig undersida dar de far mojlighet att sjalva bidra med information och kunskap till sina
medarbetare.

Stenmarks (2004) resultat visar att intranat visserligen studeras i hog utstrdckningen men att
utformningen av dem ofta beslutas av chefer och ledning. Organisationskulturen inom en
organisation, dess byrakratiska tendenser, speglar sig ofta i samtliga interna
kommunikationskanaler inom organisationen. Oavsett om det galler information via
traditionella kanaler, som anslagstavlor, eller digitala kanaler, som intranét och sociala
medier, sa finns kulturen dar och paverkar den.

En av de studier som ar gjorda med fokus pa intranatet som kommunikationskanal ar
Managing internal communication: How the choice of channels affects internal
communication satisfaction av Vereéié och Ppoljarid (2020). De genomférde nyligen studien
med syftet att underséka hur valet av kommunikationskanal paverkar medarbetarnas
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uppfattning av organisationen. Studiens genomférdes med hjélp av en enkét pa 1524
medarbetare fran tio olika foretag i Kroatien. Resultatet fran studien jamfordes sedan med en
likvardig studie som Friedl och Vereié genomfort nio ar tidigare. | studien fran 2011 framkom
att medarbetarna foredrog kommunikation via traditionella kanaler som mote och e-post,
medan den nya studien visade att detta fordndrats. Idag féredrar majoriteten av medarbetarna,
framforallt de tillhérande yngre generationer, att kommunicera med chefer och ledning via
sociala medier och andra digitala kommunikationskanaler. Vereie och Bpoljarids (2020)
studie visade dock att anledningarna till att medarbetarna valde de olika kanalerna till stor del
berodde pa att de hade storre chans for aterkoppling fran chefer och ledning via dem och att
interaktivitet ar nagot som uppskattas av medarbetarna. De kanaler som hamnade i botten av
skalan, bade pa studien genomford 2011 och 2020, var de som inte gav nagon mdjlighet till
aterkoppling. Hit raknades bland annat digitala nyhetsbrev och storméten dar ledning talar till
hela eller stora delar av foretaget (Vereié och Bpoljaria, 2020). Vilka kommunikationskanaler
som uppskattas mest av medarbetare beror saledes bade pa effektiviteten av dem, dar
informationen ska ga snabbt att ta till sig, men dven pa huruvida kanalerna erbjuder majlighet
till aterkoppling fran medarbetare till ledning.

Ruppel och Harrington (2001) har i en studie, som de presenterar i artikeln Sharing
Knowledge Through Intranets: A Study of Organizational Culture and Intranet
Implementation, undersokt faktorer som paverkar anvandningen av intranéat som
kommunikationskanal inom en organisation. Undersokningen genomférdes med en
kvantitativ enkat som skickades ut till slumpvis utvalda chefer och koordinatorer pa foretag
runt omkring i USA. Av de 375 personer som mottog enkaten var det 44 stycken som svarade.
Resultatet av studien visade att organisationskulturen inom en organisation ar avgorande for i
vilken grad intranat skapas och uppratthalls som intern kommunikationskanal. De
organisationer som hade en etisk kultur inom féretaget som speglades av en gemensam kénsla
av palitlighet for medarbetare och chefer, var mer sannolika att anvanda sig av intranat som
sin primara kommunikationskanal. Vidare visade det sig att organisationer som ar starkt
hierarkiska i sin kultur i manga fall ar snabba med att implementera anvandningen av intranat
men att de sedan stoter pa problem vid uppratthallandet av den till f6ljd av problem med
hantering och sékerhetsrisker. For de hierarkiska foretagen var den starkaste drivkraften for
implementering att enklare kunna dela policydokument mellan medarbetare.

I sin studie argumenterar Ruppel och Harrington (2001) dven for att problem och missnéje
med intranat i grunden snarare handlar om ett missndje med organisationskultur och ledning,
an pa de tekniska aspekterna. Vidare uppgavs att de organisationer som uppmuntrar
medarbetare att sjalva dela information och kunskap med sina medarbetare via intranatet hade
storre chanser for ett aktivt anvandande av intranatet som intern kommunikationskanal, bade i
form av kunskapsdelning och gemensamhetsskapande.

Bennett (2014) presenterar i sin artikel, How an Intranet Provides Opportunities for Learning
Organizational Culture: Implications for Virtual HRD, hur organisationskultur har en central
del i VHRD (virtual human resource development). VHRD handlar om att forbéattra inlarning
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och utférande genom att utveckla integrerade digitala miljoer. Bennett (2014) argumenterar
for att VHRD &r nagot som kan studeras genom att undersoka organisationers strategiska
anvandning av intranat for att utveckla organisationskulturen inom ett féretag. Studien
genomfordes pa BCH, vilket ar ett sjukhus beldget i sydostra USA. Vid tiden for studien hade
sjukhuset narmare 3 000 anstallda. Fragorna for studien utformades for att ge svar pa den
overgripande fragestéallningen Hur skapar intranat majligheter for vuxna att forsta
organisationskultur. Resultatet visade att intranatet fungerade som en brygga mellan
medarbetare som arbetade pa distans och de som befann sig pa kontoret. Vidare visade det sig
att de personliga sidorna som sjukhuset tillgangliggjort pA BCHs intranat, exempelvis en for
att salja personliga tillhérigheter, hade en stor del i att skapa en kansla av gemenskap
medarbetarna emellan. Medarbetare ansag att de tack vare intranatet hade fatt mojlighet att
interagera med och skapa véanskapsband mellan kollegor som de aldrig traffat ansikte mot
ansikte. Intranatet fungerade inte bara som en forstarkning av den organisationskultur som
redan fanns inom sjukhuset, utan d&ven som en kanal for vidare utveckling av kulturen till ett
mer 6ppet kommunikationsklimat och en storre transparens mellan olika interna avdelningar.
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6 Metod och material

Metoden inleds med en kort genomgang av de metoder som anvants i tidigare studier inom
omradet organisationskultur. Darefter féljer en presentation av kvalitativa studier tillsammans
med genomgang av intervjuunderlag, utférande och urvalsprocess. Sedan presenteras valda
analysmetoder av intervjuerna samt en diskussion kring studiens etiska aspekter.
Avslutningsvis diskuteras metodkeritik, reliabilitet och validitet.

6.1 Tidigare studier i organisationskultur

Organisationskultur har under sina ar som forskningsamne studerats genom béde kvalitativa
metoder och kvantitativa metoder (Janidijevid, 2011). Enligt Janidijevia (2011) utgar valet av
de olika metoderna fran forskarens grundlaggande syn pa organisationskultur som fenomen.
De kvantitativa metoderna utgar fran en objektiv syn pa organisationskultur och ser det som
en av flera olika komponenter av en verksamhet. Den objektiva synen ser att organisationer
har en kultur och att den kulturen har en viktig mening inom verksamheten. Motparten till det
objektiva synsattet ar den subjektiva synen pa organisationskultur som utgér grunden for
anvandningen av en kvalitativ metod. Har utgar forskaren fran synsattet att det inte gar att
urskilja organisationskultur fran organisationen. Organisationen har inte en kultur utan den &r
en kultur. Enligt Janidijevid (2011) innebar det att man kan fa en 6vergripande bild av
organisationskulturen inom en hel verksamhet genom kvalitativa studier med ett fatal
respondenter. Vidare beskriver Janidijevia (2011) att de kvalitativa metoderna har manga
fordelar vid studier av organisationskultur. Forst och framst ar de mer flexibla eftersom
forskaren kan anpassa fragorna efter situationen. Dessutom okar det chanserna for forskaren
att fa en djupare forstaelse for kulturen inom verksamheten eftersom den ger mojligheten att
undersoka de olika nivaerna av kulturen pa ett annat séatt som de kvantitativa metoderna inte
ger mojlighet till.

6.2 Kvalitativ metod

For att besvara fragestéllningarna i denna studie sa har en kvalitativ forskningsmetod
tillAmpats dar semistrukturerade intervjuer anvants som metod. Det som utmaérker de
kvalitativa intervjuerna ar dess majlighet att Gppna upp och stéllda féljdfragor for att
ytterligare belysa deltagarnas uppfattning av ett visst fenomen, i det har fallet anvandbarheten
pa intranatet i forhallande till verksamhetens organisationskultur.

I de kvalitativa metoderna &r relationen mellan teori och empiri induktiv. Det innebdar att de
teoretiska utgangspunkter som anvands i studien genereras utifran hur empirin som samlats in
ser ut, och inte tvartom (Bryman, 2011, s. 380). Saledes utgar man i de kvalitativa metoderna
fran idén om att verkligheten kan uppfattas pa manga olika satt och att det inte finns nagon
objektiv sanning. Kvalitativa studier stravar efter att ge en forstaelse av den sociala
verkligheten som den verkligen ar (Bryman, 2011) eller som i det hér fallet en forstaelse av
hur organisationskulturen pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset verkligen ar och hur den tar
sig uttryck pa verksamhetens intranat. Metoden ar darfor framforallt anvandbar nar forskaren
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vill fokusera pa situationer och faktorer som inte ar numeriskt matbara, men som kan
beskrivas (Frattaroli, 2011). Genom att ta utgangspunkt i respondenternas syn pa verkligheten
kan forskaren enligt Frattaroli (2011) fa en djupare och mer fullstandig uppfattning av det
fenomen som studeras.

6.2.1 Semistrukturerade intervjuer

For denna studie anvandes den kvalitativa metoden semistrukturerade intervjuer dar
respondenterna, medarbetarna pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset, far besvara ett antal
fragor (se Bilaga 2). Fordelarna med de semistrukturerade intervjuerna ar att de bade ger
mojlighet att jamfora svaren mellan de olika respondenterna och forsékrar att intervjuerna
haller sig till ratt &amne. Samtidigt ger det respondenterna mojlighet att sjalva styra riktningen
pa intervjun, vilket enligt Bryman (2011) &r nagot positivt.

Intervjuer ar en av de vanligaste metodformerna for kvalitativa studier eftersom stort fokus
laggs vid respondenternas egna idéer och perspektiv. Valet av semistrukturerade intervjuer
grundar sig till stor del i Brymans (2011) tankar kring metoden. Han skriver att om forskaren
har ett ndgorlunda tydligt fokus innan intervjuerna pabdrjas sa ar semistrukturerade intervjuer
att foredra eftersom det forsakrar att resultatet gar att knyta till de forbestamda
fragestallningarna. Samtidigt bor forskaren vara flexibel och anpassa fragestallningarna
utifran den empiri som framkommer av resultatet (Bryman, 2011).

6.2.2 Testintervju

For att sékerstalla att intervjuer ger svar pa de fragor som man énskar rekommenderar
Bryman och Bell (2011) att man ska testa dem i forvdg. Detta visar d&ven om fragorna ar latta
att forsta eller inte och ger en 6kad validitet och reliabilitet. Efter att fragorna utformats
utifran denna studies syfte och Gvergripande fragestallningar sa utférdes en testintervju med
en ldkare pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset. Efter intervjun sammanstalldes respondentens
kommentarer och mindre justeringar gjordes av intervjufragorna.

6.2.3 Utformning av intervjuunderlag

Underlaget for de semistrukturerades intervjuerna bestar av 13 fragor utformade med Gppna
fragor for att ge respondenterna majlighet att besvara dem sa fritt som majligt. Fragorna
utformades i samrad med kommunikationsavdelningen pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset,
som &ven sjalva hade ett intresse av att underska anvandbarheten pa intranétet.

De olika fragorna i underlaget har utformats utifran olika aspekter som &r av intresse for
studiens utvardering (se Bilaga 2) De forsta tva inledande fragorna (1 och 2) finns dar for att
faststalla respondentens roll inom Sahlgrenska Universitetssjukhuset. Detta for att senare
kunna dra slutsatser av organisationskulturen i férhallande till respondenternas arbetsroller.
Sahlgrenska Universitetssjukhusets hierarkiska utformning (se avsnitt 2.4) visar att det ar
sannolikt att medarbetare med olika yrkesroller, exempelvis sjukskdterskor och chefer,
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kommer ha olika syn pa intranatets effektivitet som intern kommunikationskanal. Vidare
syftar intervjufrdga nummer tva pa att avgéra om medarbetarnas syn pa intranatet har

paverkats av hur lange de har varit verksamma inom organisationen eller inte. Det skulle
kunna pavisa effekterna av lang verksamhetstid med den aktuella organisationskulturen.

De tva efterfoljande intervjufragorna (3 och 4) &r i sin tur utformade utifran intranatet som
overgripande kommunikationskanal. Har ar syftet att klargdra respondenternas évergripande
intryck av intranétet som en primdr informationskanal och &ven vilken sorts information som
ar av relevans for respondenterna. Sahlgrenska Universitetssjukhuset har éver 17 000
medarbetare utspridda pa olika omraden, enheter och avdelningar. Intranatets startsida ar
densamma for samtliga av dem. Forhoppningen med fraga fyra ar saledes att ge en tydligare
overgripande bild av vilken information som medarbetarna sjélva anser relevant att formedla
pa intranatets startsida.

Resterande underlag for intervjun (bortsett fran fraga 13) har utformats specifikt med fokus pa
organisationskulturen pa intranatet. De har sju fragorna (5 — 12) leder in respondenten pa
amnet organisationskultur. Har far respondenterna svara pa i vilken omfattning de kanner att
de har maojlighet att paverka informationen som férmedlas genom intranatet och huruvida den
information som finns i kanalen &r relevant for dem eller inte. Dessutom fokuserar fraga atta,
nio och tio pa interna kommunikationsvagar pa intranatet (se avsnitt 4.2.3) for att se huruvida
kommunikationen i kanalen framst ar vertikal eller horisontell, da detta &r en avgdrande del
for tydliggorandet av verksamhetens organisationskultur. Vidare far respondenterna i de sista
fragorna inom detta omrade svara pa hur de hade velat forandra intranatet och vilken
information de hade velat se mer av.

Den avslutande fragan i intervjuunderlaget (fraga 13) forsakrar att respondenterna far
mojlighet att sjalva uttrycka om de har asikter kring intranatet som inte tagits upp i de andra
fragorna och som de inte fatt chansen att séaga innan.

6.2.4 Utforande

Foljande studie genomfordes under varen 2021 under den radande covid-19 pandemin, vilket
kan ha paverkat resultatet (se avsnitt 6.4.1). Pa grund av detta har samtliga intervjuer med
respondenterna genomforts pa distans med hjalp av digitala verktyg. Intervjuerna har utforts
pa distans genom Microsoft Teams, en digital plattform for féretagskommunikation, med
tillgang till videomoten. Med respondenternas tillatelse har videointervjuerna spelats in for att
i efterhand transkriberas. Respektive intervju med de nio respondenterna tog mellan 15 — 30
minuter.

6.3 Urval

Valet av respondenter &r avgorande for en studies representativitet, korrekthet och
generaliserbarhet (Bryman & Bell, 2013). Vid omfattande studier, med generaliserbarhet som
mal, utgor ofta respondenterna ett stickprov av en stérre malgrupp, vilket &r fallet for foljande
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kvalitativa studie. Enligt Bryman och Bell (2013) bor dock deltagarna vara representativa for
hela studiens malgrupp, vilket endast delvis varit mojligt vid denna studie. Detta eftersom
Sahlgrenska Universitetssjukhusets omfattning av medarbetare inom olika yrkesomraden,
omraden och avdelningar innebér att ett betydligt storre antal intervjuer hade behovt
genomforas for att ge en korrekt bild av organisationskulturen. Samtidigt bor uppfattningen
av organisationskulturen vara relativt 6vergripande bland medarbetarna oavsett antal (se
avsnitt 4.2.1).

Respondenterna valdes genom ett sa kallat slumpmassigt urval eller sannolikhetsurval.
Malsattningen var att tacka in sa manga av Sahlgrenska Universitetssjukhusets yrkesgrupper
som mojligt (se avsnitt 2.2). Respondenterna som deltog i studien omfattande endast fyra av
de sex yrkesgrupperna, vilket kan ha haft en paverkan pa resultatet (se avsnitt 6.4.1)

6.4 Etiska principer och Overvaganden

Foljande studie har utférts med hansyn till de forskningsetiska principer och krav som finns
pa kvalitativa intervjuer fran Vetenskapsradet (2002). Vetenskapsradet framhaller fyra
huvudkrav de anser ska utgora grunden for samtliga forskningsstudier. Dessa krav kallas for
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet
(Vetenskapsradet, 2002).

Informationskravet innebdr att forskaren ska informera studiedeltagarna om syftet med den
aktuella undersokningen (Vetenskapsradet, 2002). | min studie efterféljdes detta genom att
forst och framst informera medarbetarna pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset om studien och
dess syfte. Darefter fick de medarbetare som valde att delta i studien vidare information om
bakgrund, syfte och metod.

Samtyckeskravet innebér i sin tur att deltagarna i undersékningen har rétt att sjalva besluta
over sin medverkan (Vetenskapsradet, 2002). Det innebér inte bara beslut om att delta eller
inte, utan det betyder &ven att de har rétt att sjalvstandigt bestamma kring hur lange och pa
vilka villkor de vill delta. Deltagarna ska dessutom ha ratt att avbryta sin medverkan i studien
nar som helst utan att det far negativa foljder for dem. Samtyckeskravet anvandes i denna
studie genom att samtliga intervjudeltagare godkande att den information de delade med sig
av under intervjun fick anvandas av mig i studiesyfte. Jag var d&ven noggrann med att fora
fram att de n&r som helst kunde avbryta intervjun.

Det tredje huvudkravet som Vetenskapsradet (2002) har ar Konfidentialitetskravet. Det
innebar att samtliga deltagare i studien har ratt till komplett konfidentialitet om sa dnskas.
Dessutom bor personuppgifter till dessa forvaras pa ett sadant satt att obehoriga inte kan ta del
av dem. Konfidentialitetskravet uppfylldes genom att varje enskild deltagare vid
intervjutillfallet forsdkrades om att varken deras namn eller personuppgifter skulle komma att
publiceras. Den enda informationen som skulle framtréda i resultatet var den kring deras titel
och anstallningstid pa sjukhuset.
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Det fjarde och sista kravet ar Nyttjandekravet. Nyttjandekravet betyder att forskaren endast
har ratt att anvanda det insamlade materialet fran deltagarna till det forutbestamda
forskningsandamalet. Informationen som deltagarna delger far inte utlanas for kommersiellt
bruk och inte heller anvéandas for beslut eller atgarder som direkt paverkar den enskilde
deltagaren (Vetenskapsradet, 2002). Nyttjandekravet tillgodosags genom att jag var tydlig
med att informera deltagarna om i vilka sammanhang informationen skulle anvandas.

6.5 Felkallor i metodik

6.5.1 Metodkritik

Det ar viktigt att vara medveten om att det har framforts kritik mot de kvalitativa metoderna.
En av dessa ar att de tidvis riskerar att bli alltfér idealistiska och individualiserade (Repstad,
2007). Repstad (2007) beskriver det som att kvalitativa metoder ofta i alltfér hdg grad
fokuserar pa enskilda personers asikter och darigenom férsummar materiella strukturer.
Vidare utfors kvalitativa studier ofta i mindre utformning vilket gor det svarare att dra
generella slutsatser kring ett fenomen. Urvalet vid en kvalitativ studie blir darfor &n mer
avgorande for studiens reliabilitet och validitet &n vid en kvantitativ studie. Urvalet av
respondenter for denna uppsats visar visserligen utbredningen av organisationskulturen inom
verksamhetens olika omraden men det ar samtidigt ganska litet med endast nio respondenter.
Da studien utfordes under covid-19 pandemin som starkt paverkade sjukhuset var det inte
mojligt att fa fler att delta i studien. Det ar darfor viktigt att vara medveten om mojligheten att
ett storre antal respondenter hade kunnat ge ett annat resultat. Detsamma géller om studien
hade utforts vid en annan tidpunkt. Det ar méjligt att den radande covid-19 pandemin samt
dess paverkan pa utforandet av intervjuerna via digitala verktyg kan ha haft en paverkan pa
det slutgiltiga resultatet.

Vidare beskriver Jani¢ijevi¢ (2011) att en av nackdelarna med kvalitativa studier &r att de &r
tidskravande, vilket blev tydligt i denna studie dar intervjutiderna tvingades hallas kortare dn
vad som onskats pa grund av radande omstandigheter inom verksamheten. Kvalitativa studier
har aven en okad risk for subjektiva beddmningar fran forskarens sida, vilket enligt
Janiéijevi¢ (2011) ér en nackdel, men enligt Patel och Davidson (2011) en tillgang. Detta
eftersom forskarens mojligheter att forsta och tolka &r en fordel i studier med ett
hermeneutiskt forhallningssatt.

Ytterligare kritik som riktats mot de kvalitativa metoderna ar riskerna kring att de personer
som valjs ut for studien ar alltfor lika varandra och att det darfor blir svarare att dra en
generell slutsats. En risk som emellertid dven finns i kvantitativa studier. De personer som
deltagit i foljande studie har emellertid stora skillnader mellan varandra bade vad géller
yrkesroll inom verksamheten som kon, alder och yrkesverksam tid pa Sahlgrenska
Universitetssjukhuset.
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6.5.2 Reliabilitet

Termen reliabilitet anvandes fran borjan framforallt for kvantitativa metoder, men &r idag
vanligt inom samtlig forskning, oavsett metod (Golafshani, 2003). Att avgora en studies
reliabilitet handlar om att avgora hur konsekvent studiens metod och resultat &r, alltsa hur
tillforlitlig studien &r (Esaiasson et al., 2012). Enligt Bryman (2011, s. 169) kan en studies
reliabilitet sékerstéllas genom de tre faktorerna stability (stabilitet), internal reliability (intern
reliabilitet) och inter-observer consistency (intern observationsreliabilitet). Faktorn stabilitet
innebar att studien ska kunna upprepas med samma malgruppsurval utan att resultatet varierar
i nagon storre utstrackning (Bryman & Bell, 2013). Detta anser jag mig ha uppnatt i min
studie genom en tydlig presentation av studiens urval och genomférande.

Den andra faktorn for att sdkerstélla reliabiliteten &r den interna reliabiliteten. Det innebér ett
avgorande av hur val de olika indikatorerna i studien relaterar till varandra (Bryman, 2011). |
min studie har jag sett till att fragorna i intervjuunderlaget har en tydlig koppling till studiens
overgripande syfte och dess fragestallningar (se avsnitt 3) Vidare ar fragorna i underlaget till

de semistrukturerade intervjuerna organiserade utifran fokusomrade och relation till varandra.

Den tredje faktorn ar intern observationsreliabilitet och handlar om att undersokningen bor fa
samma resultat oavsett vem som utfor den (Bryman, 2011). Observationsreliabiliteten &r
svarare att uppna genom de kvalitativa metoderna jamférelsevis med de kvantitativa.
Stenbacka (2001) anser att det kan vara missvisande med diskussioner kring reliabilitet vid
kvalitativa studier, medan Patton (2001) anser att reliabilitet &r avgorande for studiers
trovardighet, oavsett vilken metod som anvants.

6.5.3 Validitet

En studies validitet avgors av huruvida den mater det den utger sig for att mata eller inte och
hanvisar till relevans, noggrannhet och precision i data (Denscombe, 2018, s. 386). Begreppet
gar att dela in i fyra olika varianter: begreppsvaliditet, intern validitet, extern validitet och
ekologisk validitet (Bryman, 2011). Begreppsvaliditet, aven kallat for matningsvaliditet,
avgor om de begrepp som anvénds representerar det som de séger sig representera. Intern
validitet handlar om kausala samband, om de olika variablerna &r faktiska konsekvenser av
varandra eller om det rader ett skensamband. Extern validitet uppnas genom ett
generaliserbart resultat, vilket min studie uppnar genom att analysera en vl anvand
kommunikationskanal, som &r vanlig inom bade privata foretag och offentliga verksamheter,
och hur den fungerar for en omfattande malgrupp.

Den sista varianten av validitet som Bryman (2011) skriver om &r ekologisk validitet som
avgor huruvida studiens resultat motsvarar verkligheten eller om det endast ar korrekt i en
renodlad testsituation. Jag anser att min studie har en relativt hog validitet. Fragestéllningarna
for intervjuunderlaget ar utformade utifran studiens syfte och fragestéllningar med fokus pa
intranat och organisationskultur. Vidare har respondenterna som deltagit i studien, genom ett
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slumpmassigt urval, haft olika yrkesroller och arbetat inom olika omraden, enheter och
avdelningar for att ge en kénsla for utbredningen av organisationskulturen. Vidare har
metoden sin grund i teorier kring saval kvalitativa metoder inom samhallsvetenskapliga
forskningsomraden som kring intern kommunikation i organisationer och organisationskultur.
Samtidigt ar jag medveten om att bland annat covid-19 pandemin och utférandet av de
semistrukturerade intervjuerna pa digital vag kan ha haft en paverkan pa resultatet. Da
respondenterna i studien endast omfattande fyra av de sex yrkesgrupperna inom Sahlgrenska
Universitetssjukhuset (se avsnitt 2.2.) sa ar det mojligt att dven det har haft en paverkan pa
resultatet. Sa samtidigt som studien utifran ovan kriterier kan anses ha en hog validitet kan det
finnas andra faktorer som paverkar detta.
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7 Resultat och analys

Foljande avsnitt presenterar respondenternas svar i de semistrukturerade intervjuerna
kombinerat med en analys av de uppgifter som de lamnat. Framstéllningen &r delvis

strukturerad utifran intervjuunderlaget (se Bilaga 2).

7.1 Presentation av respondenterna

Deltagarna i studien bestod av medarbetare pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset med olika
yrkestitlar och hierarkiska positioner. De har varit yrkesverksamma inom organisationen olika
lange vilket kan ha en avgorande roll for deras uppfattning av intranétet och dven av
organisationskulturen. De medarbetare som arbetat pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset
under en langre tid har hunnit arbeta med flera olika intranat da kanalen uppdateras med

jamna mellanrum.

| Tabell 1 foljer en kort presentation av respektive respondent, utifran de svar de givit, med
den mangden information som ar nédvandig for analysen, med hansyn till de etiska
principerna (se avsnitt 6.3).

Deltagare i studien | Yrkesroll Ungefarlig anstallningstid pa
Sahlgrenska Universitetssjukhuset

Respondent 1 Arbetsterapeut 5ar

Respondent 2 Arkivarie 4 ar

Respondent 3 Barnsjukskoterska 15 ar

Respondent 4 Enhetschef 4 ar

Respondent 5 Fysioterapeut 1ar

Respondent 6 Medicinsk sekreterare 5ar

Respondent 7 Medicinsk sekreterare 1ar

Respondent 8 Specialistlakare 10 ar

Respondent 9 Vardenhetschef 40 ar

Tabell 1. Respondenter i studien.

7.2 Hur fungerar intranatet?

Efter de grundlaggande fragorna i intervjuunderlaget féljde en fraga som fokuserade pa
respondenternas 6vergripande asikter kring intranitet som kommunikationskanal. Asikterna
fran respondenterna varierade men samtliga uttryckte dnskemal om forbattringsatgarder i
olika omfattning. Majoriteten av respondenterna var enhéalliga och tycker att det ar svart att
hitta pa intranatet, att det & manga klick for att hitta ratt information och att det ar svart att
hitta kontaktuppgifter till medarbetare med specifika roller pa intranatet, exempelvis olika
sorters specialister. Vissa av dem ansag det svart att hitta relevant information dven om de
anvande sig av sokfunktionen och en av dem tycker inte att intranatet fyller de behov de har

av kanalen.
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Svaren visar saledes pa att Sahlgrenska Universitetssjukhuset kanske inte uppfyller de krav
som de har pa sig sjalva om att intranatet ska vara en kanal dar medarbetarna hittar all den
information som de behdver i sitt dagliga arbete (Sahlgrenska Universitetssjukhuset, 2018d).
Enligt Larsson (2014) ar det ofta den informella kommunikationen som dominerar den interna
kontaktarenan, men utifran vad som gar att utléasa av respondenternas svar ar det den formella
kommunikationen som star i centrum pa intranatet. Kommunikationen gar saledes i en
vertikal strom, framforallt nedatriktad, som ar vanlig inom byrakratiskt strukturerade
organisationer (Larsson, 2014).

En av respondenterna uttryckte negativa asikter kring anvandbarheten pa intranatet, dar de
ansag att det var sapass svart att hitta och navigera pa intranatet att de istallet véljer manuella
kommunikationsmetoder.

Vi har gatt 6ver till mycket mer manuell hantering av information som fanns pa det gamla
intranatet, men som inte finns nu. — Barnsjukskdéterska

Detta innebdr forutom hantering av blanketter och andra dokument i pappersform &ven
starkare informell kommunikation medarbetare emellan inom en avdelning eller enhet. Som
presenterat i avsnitt 4.2.2 sa ar det vanligt att medarbetare véander sig till den informella
kommunikationen medarbetare emellan nar den formella kommunikationen fran chefer och
ledning inte uppfyller deras informationsbehov (Kreps, 1990). De informella
kommunikationsvagarna kan skapa en form av gemenskap mellan medarbetarna, men den
innebdr &ven risker eftersom den sker utom chefers och lednings vetskap. Huruvida den
manuella hanteringen av information pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset utgor nagra risker
ar svart att sdga da detta inte varit i fokus for denna studie. Respondenternas svar visar pa en
viss form av gemenskap medarbetare emellan med hjalpsamhet men det verkar framst ske
inom slutna avdelningar snarare an mellan olika enheter.

7.2.1 Samarbeten mellan verksamhetsomraden

Inkluderat i fragan ovan, om respondenternas 6vergripande asikter om intranatet, uppkom
flertalet svar som behandlade sidorna for verksamhetsomraden pa intranatet. Det framkom att
de olika verksamhetsomradena inom Sahlgrenska Universitetssjukhuset har kommit olika
langt i sin utveckling av de individuella verksamhetssidorna.

Det &r lite ojamnt vad folk har lagt upp pa sina verksamhetssidor. Vissa ar latta att hitta i
och andra inte. — Arkivarie

En av anledningarna till att de olika verksamhetssidorna ser olika ut ar for att varje
organisatorisk verksamhet sjalva ansvarar for innehall och uppdatering av sina respektive
undersidor pa intranatet. Det finns fardiga mallar for hur innehallet ska struktureras beroende
pa om det &r en omrades-, verksamhets-, eller enhetssida, men det &r upp till varje verksamhet
att sjalva uppdatera den med information.
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Man &r valdigt bunden i mallsystemet. Det ar ju sa med mallar, att de passar inte alla. De
passar de flesta och de passar oftast, men inte alla. — Barnsjukskoterska

Sahlgrenska Universitetssjukhuset uttrycker sjalva att ett av malen med informationskanalen
intrandtet &r att 6ka medarbetarnas stolthet for organisationen (se avsnitt 2.3). Samtidigt
tillhor informationen som férmedlas genom intranatet kategorin formell och intern
kommunikation, dar fokus ligger pa policys, riktlinjer och regler snarare an pa informell
kommunikation som samtal och diskussioner (se avsnitt 4.1) som vanligen ar den formen av
kommunikation som skapar en kansla av tillhorighet, gemenskap och stolthet. I enlighet med
de roller fér kommunikation som Richmond et al., (2012) fér fram sa finns det flera aspeker
som behover uppfyllas for att uppna en framgangsrik intern kommunikation (se avsnitt 4.2).
Dels bor kommunikationen ske utifran regulativa aspekten dar information om olika regler,
normer och policys behover férmedlas fran ledning och chefer till medarbetarna.
Kommunikationen behéver dven ske utifran den integrerade aspekten dar fokus ligger pa att
skapa en kansla av samhdrighet mellan medarbetare genom olika kommunikationsmetoder.
Bristen av enhetlighet mellan de olika omrades- och verksamhetssidorna pa intranatet minskar
chanserna for att uppna en verklig kansla av enhetlighet och gemenskap mellan medarbetarna
pa de olika avdelningarna.

| den studie som Bennett (2014) presenterar (se avsnitt 5) sa fungerade intranétet som en
brygga mellan de medarbetare som arbetade pa distans och de som befann sig pa kontoret. |
likhet med det &r det mojligt att Sahlgrenska Universitetssjukhusets intrandt, om ratt utformat,
hade kunnat fungera som en brygga mellan medarbetare pa olika omraden for att pa sa satt
skapa en starkare k&nsla av gemenskap. | Sahlgrenska Universitetssjukhusets egna
genomforda studie under 2020 (Sahlgrenska Universitetssjukhuset, 2021) framkom i resultatet
att medarbetare, som sjukskoterskor och l&kare, ute i organisationen till storre del

identifierade sig med sin profession an med organisationen (se avsnitt 2.3). Ett mojligt
alternativ till detta hade kunnat vara det som en av de medicinska sekreterarna uttrycker i
intervjun da hon talar om svarigheterna med att hitta information om olika mottagningar.

Det ar manga klick och tillslut hamnar man bara pa en anonym sida. Man kommer inte till
den har som jag skulle vilja ha, den hér typiska Valkommen till oss. Man skulle tillslut
vilja komma till en sida dar mottagningarna presenterar sig sjalva. Men det gér man
aldrig, det ar helt anonymt. — Medicinsk sekreterare 1

7.3 Vad letar de efter?

I enlighet med vad som presenterades i avsnitt 4.1 sa utgar denna uppsats fran det faktum att
Sahlgrenska Universitetssjukhuset har en hierarkisk struktur och darfor framforallt fokuserar
pa spridning av information i form av mal, policys, regler och riktlinjer till medarbetarna
genom intranatet. For att fa svar pa om den forestallningen stamde stélldes fragan om vilken
information som respondenterna letar efter nar de besdker intranétet under intervjuerna. Har
gavs ett antal olika svar fran olika respondenter som var starkt kopplade till deras yrkesroller.
Arkivarien och specialistlékaren sokte framforallt efter kontaktuppgifter till medarbetare och
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styrande dokument kopplade till deras egen avdelning. Enhetschefen letade framst efter
information, blanketter och rutiner som rér HR- och ekonomifragor. Vidare svarade
arbetsterapeuten att hen endast anvander intranatet for att soka efter verksamhetsspecifika
saker och en av de medicinska sekreterarna att de inte anvander intrandtet i sig sjalv utan
framst som en kanal for att komma vidare till andra lankade system.

I likhet med vad som presenterades i avsnitt 4.1 s& fokuserar denna uppsats framforallt pa den
delen av organisationskommunikation som &r intern och formell, eftersom det ar denna form
av kommunikation som Sahlgrenska Universitetssjukhuset sjalva uttryckt att de dnskar delge
sina medarbetare. Informationen som tillhér kategorin intern och formell
organisationskommunikation ar framforallt mal och policydokument, regler och riktlinjer
samt annan form av producerat informationsmaterial (Larsson, 2014). Intranatets funktion &r,
i likhet med vad Heide et al., (2012) beskriver att medarbetarna ska fa en gemensam bild av
organisationens mal och riktlinjer. Det ar dven detta som ar en av de stora fordelarna med
elektroniska kommunikationskanaler, som intranatet. Att organisationen genom dem pa ett
enkelt sétt kan sprida stora mangder information till ett stort antal medarbetare (Jacobsen &
Thorsvik, 2008). I likhet med de svar som framkom av studien av bland annat Arkivarien,
Specialistlakaren och Enhetschefen sa ar det onskvart for medarbetarna att ha intranatet som
en informationsbank.

For mig ska intranatet vara en informationsbank. Jag tycker det &r jattebra nar alla
blanketter och sadant som underlattar pappersexercisen finns dar. — Enhetschef

Aven detta ar ndgot som gar helt i linje med det som Jacobsen och Thorsvik (2008) uttrycker
vara en av de storsta fordelarna med elektroniska kanaler, att medarbetarna standigt har
tillgang till riktlinjer och policydokument. Utifran svaren verkar det helt enkelt som att
medarbetarna 6nskar fa den information pa intranatet som ar typisk for en byrakratisk
organisation.

7.4 Mojlighet till paverkan och forbattring

De efterfoljande fragorna som stélldes till respondenterna i intervjun var de som hade starkast
koppling till fragestallningen om vilken roll som Sahlgrenska Universitetssjukhusets intranat
har for uppratthallandet och utvecklingen av organisationskulturen.

Den forsta fragan inom omradet (fraga 5) handlade om huruvida respondenterna kanner att de
har mojlighet att paverka vilken information som férmedlas genom Sahlgrenska
Universitetssjukhusets intranat eller inte. Specialistlakarens uttalande som svar for den fragan
sammanfattar svaren for sju av de nio tillfragade (samtliga medarbetare utom cheferna)

Nej, det har jag inte. Men saklart hade jag velat kunna gora det. Det ar alltid bra att kunna
paverka. — Specialistlékare

De andra sex respondenterna svarar likartat i att de inte kanner att de har mojlighet att paverka
innehallet pa intranatet. En av de medicinska sekreterarna utvecklar sitt svar med att hon inte
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tror att hon skulle kunna péverka innehallet men att hon inte heller har forsokt. A andra sidan
finns respondenterna med yrkesrollerna enhetschef och vardenhetschef som bada i betydligt
storre utstrackning kanner att de har méjlighet att paverka innehallet pa intranatet.
Enhetschefen svarade att hon kanner att hon har mojlighet att paverka utseendet pa sin egen
verksamhets undersida pa intranatet. Dessutom tyckte hon att hon hade mojlighet att saga till
om hon upptacker fel eller nagot hon tycker beh6ver andras pa andra sidor pa intranatet ocksa.
Vart att ndmna ar att Sahlgrenska Universitetssjukhusets intranat erbjuder samtliga
medarbetare mojlighet att ge forslag pa forbattringar genom att skicka in ett mejl till en
specifik mejlinkorg. Utifran resultatet av intervjuerna verkar det emellertid inte som att sa
manga av medarbetarna ar medvetna om det. Resultatet visar dven pa att Sahlgrenska
Universitetssjukhusets intranat gar i linje med det som Stenmark (2004) beskriver &r vanligt
inom stora organisationer: en forlorad bild av kanalens egentliga syfte. Enligt Stenmark
(2004) bor kulturen inom ett intranat vara densamma som pa det fria internet, utan hierarkier.
Hierarkierna som finns inom organisationen bor inte speglas pa intranatet i form av regler,
riktlinjer och blanketter utan att dven inkludera mojligheter till medarbetare att paverka och
kommunicera for att pa sa satt skapa gemenskap och gemensamma mal. Respondenternas
kéanslor av att inte kunna paverka innehallet pa intrantet ar ett relativt utbrett faktum inom de
mer byrakratiska verksamheterna dar uppdatering, underhall och kontroll av intranatet &r
centraliserad till en liten grupp manniskor med auktoritet att censurera det som publiceras.

Den attonde fragan i intervjuunderlaget som stalldes till samtliga respondenter handlade om
hur de gar tillvaga om de vill lamna forbéattringsforslag for verksamheten som stort.
Barnsjukskoterskan svar visar pa verksamhetens uppbyggnad kring forbattringsforslag:

Jag tar det med min narmaste chef, for det handlar om att ga i linjen, det ar sa vi ska jobba
ar det sagt. — Barnsjukskoterska

Aven en av de medicinska sekreterarna uttalar sig pa ett likartat satt som ger en likvardig bild
av organisationen.

Jag skulle nog skicka det till min chef tror jag. Det ar ju sa pa sa har stora organisationer,
det ar valdigt hierarkiskt. — Medicinsk sekreterare 1

Vidare uttrycker en del av respondenterna osékerhet kring om de ens skulle kunna komma
med nagra forbattringsforslag for verksamheten som stort. Sahlgrenska Universitetssjukhuset
ar en mycket stor organisation med 6ver 17 000 medarbetare spridda éver olika omraden,
avdelningar och enheter. Det innebér att det saklart ar svart for en enskild individ att komma
med forslag pa hur saker skulle kunna forbattras. Detta &r mycket vanligt inom stora
organisationer samt en av de effekter som Thompson och McHugh (2009) benamner da de
talar om effekterna av byrakratiska verksamheter. En mycket hierarkisk organisationskultur
resulterar i de flesta fall i ett lagre initiativtagande fran medarbetarnas sida.

Samtidigt som en viss hierarkisk struktur ar nédvandig for att Sahlgrenska
Universitetssjukhusets verksamhet ska fungera ar det mojligt att en mer informell intern
kommunikation eller mojligheter for medarbetarna att kdnna att de kan lamna
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forbattringsforslag hade kunnat skapa en mer positiv organisationskultur. | den studie som
gjordes av Veréié och Bpoljarids (2020) framkom att de kommunikationskanaler som
medarbetare uppskattar mest ar de som ger mojlighet till aterkoppling fran medarbetare till
ledning. Sjalva majligheten att kunna paverka ar saledes mer effektfull an att faktiskt fa
igenom sitt forslag.

Den efterfoljande fragan till hur respondenterna gar till vaga for att Iamna forbattringsforslag
fokuserade pa om de anvénder intranatet for det samt om de skulle kunna tanka sig att gora
det om en sadan funktion fanns. Fyra av de tillfragade sa att de varken anvander eller skulle
vilja anvanda sig av intranatet for att lamna forbattringsforslag. Arbetsterapeuten och en av de
medicinska sekreterarna sa i sin tur att de inte gor det i dagslaget men att de garna skulle géra
det om det fanns ndgon form av forslagslada eller liknande. Enhetschefen var ocksa en av de
som sa att de inte sjalva skulle anvanda sig av intranétet for detta men att:

Det &r mojligt att medarbetarna i stort skulle kunna gora det. De som inte har samma
kanaler. For som enhetschef sa sitter man anda pa ganska manga kanaler for att lyfta
fragor igenom tycker jag. — Enhetschef

Svaret visar pa enhetschefens medvetenhet kring skillnaderna i méjligheten att gora sin rost
hord med forbattringsforslag inom Sahlgrenska Universitetssjukhuset beroende pa vilken
hierarkisk position medarbetaren befinner sig i. I den studie som Ruppel och Harrington
(2001) genomforde sa visade det sig att de organisationer som uppmuntrade medarbetare att
sjalva dela med sig av information via intranatet hade stdrre chans for anvandandet av
intranatet som en aktiv intern kommunikationskanal. Respondenternas svar visar att detta inte
ar fallet for Sahlgrenska Universitetssjukhusets intranat, dar fokus ligger pa
informationsspridning snarare an pa gemensamhetsskapande. Respondent nummer tre,
barnsjukskoterskan, berattade emellertid om en tid da Sahlgrenska Universitetssjukhuset
faktiskt erbjod sina medarbetare mojlighet att komma i kontakt med ledningen via intranétet.

For lange sedan, cirka femton ar sedan, nar Jan Eriksson var sjukhuschef, da hade han en
pa intranatet Fraga Jan, eller vad den nu hette. Det var helt brilliant! Da kunde man som
medarbetare, skriva in fragor till honom i ett formular. Och da var det om allt ifran
cykelparkeringar till varfor maten smakar illa. Och han tog reda pa svaret pa det och
svarade och det var helt fantastiskt. Han tog det pa allvar. Men det forsvann tyvarr efter
hand chefsskap. Det var synd, for det var kul att lasa och det blev en direkt aterkoppling
fran personalledningen. Det var valdigt personligt. — Barnsjukskdaterska

Barnsjukskoterskans svar pa fragan visade tydligt vilken effekt nagot som ett frageformular
pa ett intranat som gor avstandet mellan medarbetare och ledning kan ha.

Den sista av fragestallningarna inom denna kategori var om respondenterna anvander
intranétet for att kommunicera eller utbyta information med andra medarbetare inom
Sahlgrenska Universitetssjukhuset. Samtliga nio av respondenterna svarade nej pa den fragan,
men vidareutvecklade sedan sina svar pa olika satt. Arkivarien svarade nej men foljde sedan
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upp det med att hen publicerar viss information pa intranatet i form av text som ér till for att
ldsas av andra medarbetare. En av de medicinska sekreterarna (1) svarade

Nej, det gor jag inte, det ingar inte i mitt jobb och jag har inga befogenheter att gora det. —
Medicinsk sekreterare 1

Vidare sa svarade specialistlakaren, i sin erfarenhet av 6ver tio ar inom verksamheten:

Erfarenhetsmassigt sa ar man snabbare med att ta fram sin mobil eller mejla istallet for att
ga via intranatet. Det ar bara att messa. — Specialistlékare

Utifran de svaren verkar det saledes som att Sahlgrenska Universitetssjukhusets intranat inte
har den funktion som intranatet i manga fall ar menad att fylla, en plats for medarbetarna att
kommunicera och utbyta information med varandra (Stenmark, 2014). Sahlgrenska
Universitetssjukhusets eget uttalade syfte med kanalen &r visserligen att erbjuda medarbetarna
den information som de behdver i sitt dagliga arbete och fa information om aktuellt lage, mal
och resultat for sjukhuset (Sahlgrenska Universitetssjukhuset, 2018d). Samtidigt visar tidigare
studier gjorda pa intranat och organisationskultur (se avsnitt 5) att det kan ha storre paverkan
pa medarbetarnas arbete &n vad ledningen ar medveten om. I Ruppel och Harringtons (2001)
studie visade det sig att medarbetarnas engagemang och intranétets funktion som en effektiv
kommunikationskanal 6kade om medarbetarna hade mojlighet att sjélva delta i
kunskapsdelningen pé intranatet. Aven Bennetts (2014) studie gav ett likartat resultat dar det
visade sig att intranatet, om man sa tillater, kan vara en mycket effektiv kanal for bade
forstarkning och utveckling av den existerande organisationskulturen. | Bennetts (2014)
studie visade det sig dven att funktioner som tillat medarbetare att dela information med
varandra pa intranatet ledde till vanskapsband mellan medarbetare inom olika avdelningar,
trots att de aldrig traffats ansikte mot ansikte. Vanskapsbanden medarbetare emellan ar dven
nagonting som skapar en starkare kansla av gemenskap och som hade kunnat ha en effekt for
att aven fa medarbetarna att identifiera sig med organisationen snarare an med endast sin
profession (Sahlgrenska Universitetssjukhuset, 2021).

| den definition som Gonzales (1997) ger av intranatet som kommunikationskanal sé ar syftet
att skapa och 6verfora innehall till medarbetare men &ven att erbjuda en plats dar
medarbetarna kan kommunicera och utbyta information med varandra. Da den interna
kommunikationen pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset till stor del préaglas av byrakrati och
hierarkiska strukturer ar den formella kommunikationen dominerande. Den utesluter déaremot
inte den informella kommunikationen medarbetare emellan. Effekterna av de svar som
respondenterna ovan gett, att de inte har mojlighet att kommunicera med andra medarbetare
via intranatet, riskerar att leda till att en alltfor stor del av den informella kommunikationen
sker utom ledning och chefers vetskap (Larsson, 2014).

7.5 Intranatets relevans

Nastfoljande fraga som stalldes till respondenterna i intervjun fokuserade pa intranatets
startsida och huruvida respondenterna tyckte att innehallet pa den var relevant for just dem i
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deras arbetsroll. Det inkluderade bade sidans utseende och layout men saklart aven innehallet
i form av information och lankar till andra system. Svaren pa fragan varierande bland
respondenterna, vilket var vantat eftersom alla utom tva av dem har olika yrkesroller pa olika
hierarkiska nivaer inom organisationen och arbetar med vitt skilda saker. Resultaten ar darfor
inte dverraskande men upplysande kring vilka avdelningar och omraden som &r mest
prioriterade pa intranatets startsida. Respondenterna gav en relativt enhetlig bild av puffarna
pa startsidan (se Bilaga 1) dar de anség att de gav bra information om nuléget pa sjukhuset.
Arbetsterapeutens svar pa fragan om startsidan var relevant fér hennes arbetsroll 16d som
foljande:

Nej, inte exakt for min arbetsroll men for sjukhuset dverlag. Startsidan har inte sarskilt
mycket att gora med mitt arbete eller min verksamhet. Det hade varit bra att ha bade den
verksamhetsoverskridande informationen men aven nyheter fran var verksamhet eller att
det kommer upp information om nagot som héander har. — Arbetsterapeut

Majoriteten av respondenterna verkade medvetna om att intranétets startsida ska tilltala en
stor grupp medarbetare, hela 17 000 personer. Vidare framkommer att flertalet av
respondenterna uppskattade snabblankarna som fanns pa startsidan som lankar for att komma
vidare till inloggningssidor for andra vanliga system inom organisationen. Flera av dem
uttryckte emellertid onskemal om att sjalva kunna anpassa vilka system som var lankade for
att kunna underlatta deras vardag pa arbetet.

I likhet med de svar som framkom fran respondenterna i avsnitt 7.4 sa visar aven det har
resultatet pa att Stenmarks (2004) observationer av organisationers utformning av intranat
stammer med Sahlgrenska Universitetssjukhusets utveckling av intranatet. Det som Stenmark
(2004) visade var att organisationer i hog utstrackning genomfor studier av intranat men att
utformningen av dem fortfarande sker av chefer och ledning. Inom byrakratiska verksamheter
ar det i hog utstrackning ledningen och utvalda medarbetare som ansvarar for publicering och
uppdatering av intranatet, vilket innebér att det dven ar dessa fa personer som beslutar kring
vilken information och vilka avdelningar som &r de viktigaste inom organisationen. Detta
riskerar att resultera i ett dverflod av information dar medarbetarna inte vet vad som &r av
varde eller inte (Rogers & Agerwala-Rogers, 1976).

Jag tittar mest pa nyhetsflodet och lite av de har snabblankarna till vanster for att logga in
i vanliga system. Och jag soker mycket pa personer nar jag behover ha tag i ndgon. Men
jag kan inte pasta att jag gar langre ner pa sidan &n sa. SU-kalendern och Vi &r VGR som
ar langre ner pa startsidan anvander jag aldrig. Jag tycker forstasidan ar ganska rorig. —
Medicinsk sekreterare 1

7.6 Stod for anvandning av intranatet

Nasta fraga som stélldes till respondenterna under intervjuerna gav mycket varierande svar.
Fragan behandlade huruvida respondenterna kant att de fatt tillrackligt med stod eller
utbildning for att komma igang med anvandningen av det nya intranatet. Vissa av
respondenterna sa att de inte fatt nagon som helst utbildning eller stod for att komma igang
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med det nya intranatet, medan vissa sa att det funnits instruktionsfilmer att kolla pa.
Majoriteten av dem &r eniga om att det hade varit bra med nagot fysiskt utbildningstillfalle
men att en stor del av intranatet samtidigt ar ganska sjalvinstruerande.

Jag har inte fatt nagonting. Det vi har fatt ar information om var vi kan kolla pa filmerna.
Men det &r inte sa att vi har fatt ndgon utbildning utan da far man sjélv leta upp de
lankarna och titta pa filmerna sjalv. Men jag tror anda att jag ar en sadan som letar tills
jag hittar. Och jag tycker det har intranatet r logiskt a&ven om jag vet att manga av mina
kollegor tycker att det &r svart att hitta. — Arbetsterapeut

Enligt den beskrivning som Blackmore (2001) ger av intranatet sa fungerar det till stor del
som en organisations kollektiva minne. Intrandtet &r en plats dar verksamhetens intellektuella
tillgangar kan sparas och férmedlas till andra medarbetare. Om det uppratthalls finns stora
fordelar, men nér ett intranat uppdateras och genomgar omfattande forandringar dar
medarbetarna inte langre vet vilken information som gar att hitta genom kanalen och inte, sa
uppstar problem och kanalens funktion som kollektivt minne forloras. For att den interna
kommunikationen inom en organisation ska raknas som effektiv sa behéver den vara bade
saklig, trovardig och snabb (Argyris, 1999). Ett satt att forsakra sig om att kommunikationen
gar snabbt fram via intrantet till samtliga berérda medarbetare ar genom att se till att
samtliga har en grundforstaelse for att hitta pa intranatet och vilka sidor som ledningen
forvéntar sig att medarbetarna ska besoka dagligen for att ta del av viktig information.
Tillhandahallen utbildning forsékrar dven att tekniken anvands sa som den &r tankt att
anvéndas i sin fulla potential for att effektivisera och forenkla arbetet for medarbetarna
(Dahlman & Heide, 2019). Vid de fall dar medarbetarna sjélva far forsoka forsta sig pa de nya
funktionerna tar det betydligt langre tid och risken finns att flera av de nya systemen inte
kommer till anvandning alls. Om ledningen lyckas tillfredsstélla medarbetarnas behov av
information med den formella kommunikationen pa intranatet sa blir den informella
kommunikationen, som de inte kan kontrollera, mindre avgorande (Kreps, 1990). Som nu &r
fallet verkar det som att flera av respondenterna vant sig till sina medarbetare inom
avdelningarna snarare an till chefer och ledning for att finna information. Detta utifran de
uttalanden som kom som svar pa fragan.

Just det har med att soka efter namn pa personer uppe vid Sok pa startsidan. Det visste jag
inte forst. Det var en kollega som talade om for mig att varfoér soker du inte dér? Och jag
gar jatteofta pa Google nér jag ska hitta nagot, oftare &n vad jag soker pa intranatet —
Medicinsk sekreterare 1

Ut6ver citatet ovan som kom fran en av de medicinska sekreterarna sa hade bade
fysioterapeuten och vardenhetschefen likartade svar pa fragan, att de snarare tar hjélp av
kollegor for att hitta pa intranatet, an att fa hjalp av nagon éver dem i hierarkin.

Det har varit den harda vagen att man har fatt lara sig, s har man fatt ringa och be nagon
om hjalp om man inte hittar. — Vardenhetschef
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7.7 Onskemal om férandring

De sista tva forutbestamda fragorna for intervjuerna, utéver den sista som ger respondenterna
mojlighet att gora tillagg om de har asikter kring intranétet som jag inte fragat om, behandlar
forandringar av intranatet. Dessa tva ar snarlika varandra, dar fraga nummer elva handlar om
vad de hade velat se mer av pa intranatet, och fraga nummer tolv, om vad de hade velat
forandra med intranatet. Enhetschefen, som arbetat pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset i
over fyra ar, och saledes varit med da det gamla intranatet fanns, svarade foljande som svar pa
fragan om det fanns nagonting hon hade velat se mer av pa intranatet:

Ja, det ar val lite mer all information som fanns tidigare pa det gamla intranatet, men
successivt sa kommer vl den ocksa att laggas in tanker jag. — Enhetschef

Flertalet av de andra svaren som framkom av de andra respondenterna behandlade mer
specifika omraden pa intranatet. Specialistlakaren onskade mer vetenskapliga inslag i
artiklarna. Vardenhetschefen 6nskade forandringar i layout pa HR-sidorna och lattare tillgang
till kontaktuppgifter.

Man vill slippa ringa till vaxeln och fraga efter telefonnummer nar man jobbar internt. —
Specialistlakare

Arkivarien och en av de medicinska sekreterarna svarade att de var n6jda med intranétet som
det var och att de inte kunde komma pa nagonting som de 6nskade forandra eller lagga till
generellt, utan endast specifik information pa deras egna avdelningssidor. Arbetsterapeuten
var en av de som onskade mer verksamhetsspecifik information redan pa startsidan.

Sahlgrenska Universitetssjukhuset presenterar sjélva idéen om att intranétet ska
tillgangliggora all den information som medarbetarna behover i sitt dagliga arbete (se avsnitt
2.3). Utifran de nskemal som respondenterna uttryckt som svar pa intervjufragorna verkar
det emellertid som att det saknas delar av det som de behdver for sitt dagliga arbete.
Vardenhetschefen anser inte att all information som hon behover finns tillganglig fran
intranatet, exempelvis blanketter och riktlinjer for personalfragor, dar endast delar av
informationen gar att hitta pa intranatets HR-sida och andra pa Véstra Gétalandsregionens
webbplats. Flertalet andra delar av Sahlgrenska Universitetssjukhusets intranat pekar mot en
mycket hierarkisk organisationsstruktur och kultur, dar fokus ligger pa delgivning av nyheter,
rutiner och riktlinjer. Det verkar emellertid vara bristfalligt pa vissa av undersidorna,
exempelvis HR-sidorna. Enligt Ruppel och Harrington (2001) sa &r en av de starkaste
drivkrafterna for implementering av intranat for starkt byrakratiska organisationer att enklare
kunna dela mal och policydokument fran ledning till medarbetare.

Pa fragan om det finns nagonting som de hade velat forandra med intranétet svarade
fysioterapeuten:

Hade jag anvant intranatet mer dagligen s hade jag sakert stott pa sadant som jag hade
velat dndra, men i nuldget sa kan jag inte komma pa nagonting. — Fysioterapeut
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Da det 6vergripande syftet med ett intranat ar att erbjuda en huvudkanal for information
(Stenmark, 2004) och att detta dven ar vad Sahlgrenska Universitetssjukhuset sjalva dnskar
(Sahlgrenska Universitetssjukhuset, 2018d), blir det tydligt att de inte har lyckats fa igenom
det dnskemalet genom alla delar av verksamheten fullt ut. Det verkar emellertid som att flera
av de forandringar som de gjorde nar de bytte fran det gamla till det nya intranatet togs emot
positivt av flera av respondenterna.

Den &r ganska bra som den &r nu, den &r ganska renordlad. — Enhetschef

Jag tycker den kanns latt och tydlig. Det ar latt att hitta med s6kfunktionen och sadar. —
Medicinsk sekreterare 2

Enligt Bargas Avila et al., (2009) blir ett intranat ofta battre av att studeras och uppdateras
med jamna mellanrum for att béttre anpassas efter medarbetarnas 6nskemal. Ytterligare
analyser av intrandtet hade darfor kunnat resultera i mer verksamhetsanpassade sidor déar

medarbetarna sjalv har mojlighet att anpassa startsidan utifran sina egna behov och 6nskemal.

Barnsjukskaterskan satter ord pa problemet:

Den dar delen Logga in i vanliga system pa startsidan hade jag velat anpassa efter mina
egna behov. Halften av lankarna ar helt ointressanta for mig. Jag har helt andra system
som jag gar in i. Och jag hade uppskattat att fa géra nagonting at den sjalv. Jag vet inte
om det &r mojligt, men det hade varit bra. — Barnsjukskdterska

Vidare uttrycker barnsjukskoterskan 6nskemal kring att tydligare marka ut skillnaderna
mellan de olika omradessidorna for att underlatta navigeringen pa webbplatsen.

Nér man gar in pa Omraden blir det krangligt. Da ser allting likadant ut. Det finns
ingenting som skiljer dem at. Jag hade velat ha det lattare att se var jag ar i hierarkin pa
sidan. For lange sedan sa hade vi fargkoder for de olika omradena, och det igenom hela
kommunikationen, alltifran vara ID-kort till intranatet. Och det kan jag sakna, for allting
ar bara vitt idag. — Barnsjukskoterska
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8 Slutsats och diskussion

| detta avsnitt presenteras en sammanfattande analys tillsammans med en avslutade diskussion
kring resultatet kopplat till de 6vergripande fragestallningarna for studien.

8.1 Sammanfattande analys

Syftet med den har studien har varit att undersoka hur den interna organisationskulturen pa
Sahlgrenska Universitetssjukhuset paverkar medarbetarnas uppfattning av intranatet som
intern kommunikationskanal. Har presenteras en sammanfattning av resultat och analys (se
avsnitt 7) samt slutsatser kring de for- och nackdelar som kommunikationen pd intranatet har
for uppratthallandet och utvecklingen av organisationskulturen.

Respondenterna i studien hade relativt likartade asikter kring intranatet som
kommunikationskanal. De ansag att det var svart att hitta kontaktuppgifter och dokument och
att det manga ganger ar alltfér manga klick for att komma till réatt sida pa intranatet (se avsnitt
7.2). Respondenterna sa aven att om de nagon gang skulle vilja komma med
forbattringsforslag for verksamheten i stort sa skulle de i forsta hand vanda sig till sina
medarbetare for att diskutera det. Forst darefter skulle de ta det vidare med sin chef som blir
ansvarig for att ta det vidare uppat genom hierarkin. Samtidigt ansag enhetschefen som
intervjuades att hon hade fler kanaler att lyfta fragor igenom uppat &dn vad medarbetarna
langre ner i hierarkin under henne har (se avsnitt 7.4). Denna starkt hierarkiska uppbyggnad
av organisationen visar sig aven pa intranatet, som blir en kanal som beféster den radande
hierarkin. Det framgick i svaren fran respondenterna att de framst ser pa intranatet som en
kélla till information fran ledning och hdga chefer, snarare an en kanal for kommunikation
och kunskapsdelning mellan medarbetare. Intranatet fungerar saledes som en vertikal
kommunikationsvég dar informationen framst ror sig i en nedatriktad strém fran ledning till
medarbetare (se avsnitt 4.5). Den motsatta kommunikationen, som sker fran medarbetare till
ledning i form av reaktioner, synpunkter och forslag (Katz & Kahn, 1978) verkar, utifran
svaren i denna kvalitativa studie, saknas inom Sahlgrenska Universitetssjukhusets interna
kommunikation pa intranatet. Organisationskulturen inom verksamheten kan antas ha en
paverkan pa medarbetarnas uppfattning av hur kanalen intranat ska anvandas inom
organisationen. Detta eftersom flera av respondenterna inte ansag att de skulle vilja anvanda
intranatet for att lamna férslag uppat dven om en sadan funktion funnits utan att ta det med
sina medarbetare och sin ndrmaste chef (se avsnitt 4.5). Om Sahlgrenska
Universitetssjukhusets ledning hade tagit tillbaka den funktion som en av respondenterna
beskrev fanns pa intranatet for cirka femton ar sedan, med ett frageformular som gav
medarbetarna maéjlighet att aterkoppla till ledning och fa personliga svar tillbaka (se avsnitt
7.4) hade intran&tet kunnat fungera som en mer informell kommunikationskanal. Fokus hade
kunnat skifta for att ligga pa gemensamhetsskapande och kunskapsdelning istallet for
informationsspridning, vilket hade kunnat leda till en paverkan pa organisationskulturen inom
verksamheten i stort.
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Ytterligare ett av de 6nskemal som uppkom bland respondenterna under intervjuerna var
personligt anpassade startsidor for respektive medarbetare (se avsnitt 7.7). Detta genom att
exempelvis kunna paverka de lankar till vanliga system som finns pa startsidan utifran deras
egna behov och dnskemal. Det &r mojligt att en sadan forandring pa intranatet hade kunnat
influera organisationskulturen mot en mindre hierarkisk riktning, vilket hade kunnat 6ka bade
gemenskapen mellan medarbetarna inom olika avdelningar samt effektiviteten i deras arbete.
Intranétets startsida har enligt respondenterna ett stort fokus pa akutsjukvarden, vilket till viss
del utesluter de medarbetare som befinner sig langre ned i leden, exempelvis arbetsterapeuter
och fysioterapeuter som arbetar med patienter mer langsiktigt (se avsnitt 7.5). For att kunna
dra ordentliga slutsatser om detta behdver dock vidare studier inom omradet utforas.

Eftersom intranatet kontinuerligt uppdateras och forandras, utifran ledningens 6nskemal och
medarbetarnas behov, sa ar det avgérande vilken information som tillats ligga kvar pa
intranatet och vilken som tas bort. I intervjuerna med respondenterna framkom att flera av de
medarbetare som varit yrkesverksamma pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset under en langre
tid, och arbetat i flera olika intranat, ansag att delar av den information som var avgorande for
deras yrkesroller saknades. Arkivarien ansag att det nya intranatet fran 2020 gjorde det
svérare for honom att hitta den information som ar relevant for hans yrkesroll. Aven
barnsjukskoterskan tyckte att det fortfarande idag, ett ar efter att det nya intranatet togs i bruk,
ar svart och i vissa fall omgjligt att hitta viss information pa intranatet som tidigare var latt att
hitta.

8.2 Avslutande diskussion

Resultatet for studien bekraftar till viss del den hypotes som fanns och vidareutvecklades
under studiens gang. Tanken var att byrakratiska verksamheters organisationskultur i stort,
som Sahlgrenska Universitetssjukhusets, skulle influera den interna kommunikationskanalen
intranat. Uppbyggnaden av intranatet som en hierarkisk kanal dér information framst sprids
fran ledning till medarbetare och dér endast ett fatal medarbetare kanner att de har mojlighet
att paverka innehdllet kan antas ha en viss roll i uppratthallandet av den hierarkiska
organisationskulturen inom verksamheten i stort. Som framkom i resultat och analys sa anséag
flera av medarbetarna att de inte hade mojlighet att paverka innehallet och att det inte heller
lag i deras yrkesroll att gora det (se avsnitt 7.4). Det ar dock viktigt att vara medveten om att
resultatet kan ha paverkats av den covid-19 pandemi som pagick under studiens gang. De
radande omstandigheterna kan ha framtvingat en mer hierarkisk uppdelning av Sahlgrenska
Universitetssjukhusets olika yrkesgrupper vilket kan ha haft en effekt pa medarbetarnas syn
pa intranatet. Det ar &ven mojligt att de missndjen som uttrycks kring intranatet egentligen
handlar om missndje med chefer och ledning och deras agerande dan om kanalens tekniska
aspekter (Ruppel & Harrington, 2001). Vidare har endast fyra av de sex yrkesgrupperna inom
malgruppen medarbetare (se avsnitt 2.2) varit representerade i studien, vilket d&ven det kan ha
en effekt pa resultatet.
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De nio respondenterna som deltog i studien hade enhetliga svar i vissa fragor och mindre
enhetliga i andra. Samtliga medarbetare verkade se pa intranatet som en kanal for
informationsspridning snarare an ett verktyg for gemensamhetsskapande. Bristen pa kansla av
gemenskap och tillhérighet var dven nagot som framkom i en tidigare studie av Sahlgrenska
Universitetssjukhusets interna kommunikation dér resultatet visade att medarbetarna ute i
organisationen till storre del identifierar sig med sin profession istéllet for med verksamheten
(Sahlgrenska Universitetssjukhuset, 2021). Denna tidigare studie genomférdes med hjélp av
en kvantitativ metod, vilket innebér att den samlat in asikter fran ett stort antal medarbetare
och saledes kan anses vara representativ for medarbetarnas asikter. Da min studie av
intranétet genomforts med hjalp av en kvalitativ metod ar det svart att dra nagra dvergripande
slutsatser kring den paverkan som organisationskulturen har pa intranatet och vice versa. Efter
covid-19 pandemins slut nar Sahlgrenska Universitetssjukhuset atergar till ett normaltillstand
skulle en kompletterande kvantitativ studie behdva genomféras som ett komplement till
denna. Det skulle 6ppna upp mojligheterna att dra starkare slutsatser kring huruvida samtliga
medarbetare som befinner sig langre ner i organisationens hierarki, som arkivarier och
fysiologer, inte kanner att de har mojlighet att paverka innehallet pa intranatet (se avsnitt 7.4).
Det skulle dven visa om samtliga chefer, som befinner sig hogre upp i hierarkin som
enhetschefer och vardenhetschefer, anser sig ha stor mojlighet att paverka eller om det endast
ar de tva cheferna som intervjuats for denna studie (se avsnitt 7.4).

Yiterligare en intressant aspekt som framkom av studien var den kring kontaktuppgifter pa
intranatet. Respondenterna svarade att en av de framsta anledningarna till att de besdker
intranatet &r for att soka efter interna kontaktuppgifter och lankar till vanliga verktyg (se
avsnitt 7.3). Samtidigt var tillgangligheten till dessa verktyg och kontaktuppgifter en av de
saker som respondenterna tyckte var svarast att hitta pa intranatet. Utifran de svaren verkar
det inte som att intranatet utformats utifran medarbetarnas 6nskemal utan snarare i en vertikal
strom uppifran och ner.

Det &r inte bara organisationskulturen som paverkar intranatet utan dven intranatet som har en
roll i att uppratthalla organisationskulturen. Uppbyggnaden av intranatet som en hierarkisk
kanal, dar chefer och andra yrkesroller hdgt upp i hierarkin i hdgre grad har méjlighet att
paverka innehallet &an de som befinner sig i yrkesroller langre ner i hierarkin, gor att kulturen
uppratthalls. For att utveckla organisationskulturen vidare sa kravs att medarbetarna inom
Sahlgrenska Universitetssjukhuset samverkar och interagerar med varandra.
Organisationskulturen &r i manga fall granséverskridande och paverkar ofta hela
organisationen, &ven om den kan vara mer eller mindre framtrddande inom olika avdelningar.
Respondenternas svar om att de i manga fall vander sig till sina medarbetare forst nér de
onskar foérandra nagot, motverkar den kunskapsutdelning som Ruppel och Harrington (2001)
argumenterar for bor ske pa intranatet. Sahlgrenska Universitetssjukhusets hierarkiska intranat
riskerar aven att paverka utvecklingen av organisationskulturen mot en mer gruppindelad
kultur snarare an en hierarkisk, utifran de dimensioner som Ruppel och Harrington (2001)
presenterar fOr organisationskultur (se avsnitt 5). Det ar d&ven mojligt att det finns andra
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starkare faktorer inom den interna kommunikationen, forutom intranétet, som har stora
effekter pa organisationskulturen, men dessa har inte studerats i denna uppsats.

Sammanfattningsvis visar den har studien pa hur den hierarkiska organisationskulturen pa
Sahlgrenska Universitetssjukhuset paverkar respondenternas syn pa intranatet som
kommunikationskanal fran ledning till medarbetare. Kommunikationen pa intranatet sker
vertikalt i en nedatriktad strom (Katz & Kahn, 1978) dar majoriteten av medarbetarna inte
kanner att de har ndgon mojlighet att paverka eller dnskan om att paverka innehallet i kanalen
(se avsnitt 7.4). Bristen pa initiativtagande for den interna kommunikationen gar i linje med
de risker som flera forskare, bland annat Thompson och McHugh (2009), uttryckt for
byrakratiskt uppbyggda verksamheter. Vidare ar det tydligt att effekterna gar at bada hall, dar
det inte bara &r organisationskulturen som paverkar intranatet utan aven intranatets
uppbyggnad som influerar uppratthallandet och utvecklingen av organisationskulturen.
Utifran respondenternas svar pa intervjufragorna och analysen av dessa framgar att vissa
yrkesgrupper premieras av intranatets uppbyggnad i sitt dagliga arbete medan andra far béattre
information fran andra kanaler.
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10 Bilaga 1

Skarmdump Gver Gversta delen av startsidan pa Sahlgrenska Universitetssjukhusets intranat.
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Figur 2: Skarmdump tagen den 24 februari 2021 08:17.



11 Bilaga 2

Underlag for semistrukturerade intervjuer.

1.

2.

10.

11.
12.

13.

Vilken yrkesroll har du?

Hur lange har du arbetat pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset?
Hur tycker du att intranatet fungerar éverlag?

Vilken sorts information letar du efter nar du besoker intranatet?

Kanner du att du personligen har majlighet att paverka vilken information som
formedlas genom intranéatet?

Kanner du att informationen pa intranatet, framforallt startsidan, ar relevant for just
dig i din arbetsroll?

Kanner du att du har fatt tillrackligt med stod och/eller utbildning for att anvanda det
nya intranétet?

Hur gor du for att lamna forbattringsforslag for verksamheten? Vilka kanaler anvénder
du och hur gar du tillvaga?

Anvander du nagon gang intranatet for att lamna forbattringsforslag?

Anvander du intrandtet for att kommunicera eller utbyta information med andra
medarbetare?

Finns det nagonting du hade velat se mer av pa intranatet?
Finns det nagonting du hade velat forandra med intranatet?

Finns det nagot mer du vill tillagga eller séga om intranétet som jag inte redan har
fragat om?
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