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Den interna kommunikationen &r en viktig faktor inom foretagsvarlden. Det &r oerhort
viktigt att de anstallda kanner till foretagets mal och visioner. Det bidrar till en motiverad
personal som kanner sig delaktig i verksamheten och som en viktig lank i organisationen.
Foretagens strdvan borde vara att alla skulle arbeta, och vara medvetna om
organisationens mal. En oppen dialog mellan anstéllda och ledning ar en forutsattning for
att foretag skall lyckas i dessa stravanden.

Denhér studien gjordes i samarbete med min tidigare arbetsgivare Oy Ahola Transport
Ab. Syftet med studien var att underséka hur kommunikationen av Oy Ahola Transport
Ab:s mal och visioner fungerar inom foretaget. Jag ville ta reda pa vad de anstallda vet,
hur de har fatt informationen och hur tillfredstallda de anstdllda var med
informationsflodet. Mitt arbete borjar med en teoridel. Efter teoridelen foljer en kort
beskrivning av Ahola Transport. | beskrivningen av Oy Ahola Transport Ab behandlas
ocksa foretagets mal och visioner och foretagets satt att arbeta.

| studien intervjuade jag sex personer vid Oy Ahola Transport Ab. Jag gjorde en kvalitativ
undersokning. Syftet var att den anstéllda skulle beskriva sin uppfattning i relation till
studiens syfte. Intervjuerna genomférdes som temaintervjuer. Det kom fram i studien hur
viktigt det ar att hela organisationen arbetar mot samma mal. Det uppnas endast genom att
personalen &r medveten om foretagets mal och visioner. Detta i sin tur leder till en
motiverad personal. Foretaget star infor en del utmaningar nar det galler att fa fram
tillrackligt med information angaende affarsidé, mission och malsattningar.

Nyckelord: Kommunikation, information, foretag, motivation, foretagskultur
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Internal communication has become an important factor in the business world. It is extremely
important that employees know the company's goals and visions. It contributes to a more motivated
workforce; they feel more involved in activities and as an important link in the organization.
Companies' efforts should be that all would work, and be aware of organizational goals. Open
dialogue between employees and management is important for business success in these endeavors.

This study is done in cooperation with my previous employer Oy Ahola Transport Ab. The purpose
of this study was to examine how the communication of Oy Ahola Transport Ab’s vision and goals is
working within the company. | wanted to find out what the employees know, how they have been
informed and how satisfied the employees were with the flow of information. My study starts with a
theoretical part, then | presented the history, the business idea and the mission of Oy Ahola
Transport.

In my study | interviewed six people at Oy Ahola Transport Ab. | did a qualitative study the purpose
was that the employees would describe its position in relation to the study's aim. The interviews were
carried out as thematic interviews. It came up in this study how important it is that the entire
organization is working towards the same goal, this is achieved only if the staff is aware of the
company's vision and goals, and this in turn leads to a motivated workforce. The company faces
some challenges in giving sufficient information on the business concept, mission and objectives.

Key words: business culture, business, motivation, information




1 INLEDNING

Amnet intern kommunikation, som jag valde att skriva om i examensarbetet, ar mycket
aktuellt och rent av avgorande for framgangen i foretag och organisationer. Intern
kommunikation &r ett &mne som intresserar mig mycket. Darfor &r det intressant att
narmare studera amnet. Syftet med mitt examensarbete ar att narmare fordjupa mig

teoretiskt i vad intern kommunikation ar och hur den fungerar i praktiken.

Denhér studien har gjorts i samarbete med min tidigare arbetsgivare Oy Ahola transport
Ab. Syftet med undersokningen &r att ta reda pa hur val Ahola Transports interna
kommunikation fungerar. Undersékningen genomfors med hjalp av fragor om foretagets
mal och visioner samt med analys och tolkning av materialet. Jag har ocksa fragat pa vilket
satt de anstallda fatt informationen, och om de tycker att informationsflodet ar tillrackligt.
Malet med undersdkningen ar att fa svar pa forskningsfragan och belysa teorin med
undersokningsresultatet.

Kommunikation &r en allt viktigare dimension av foretagande och forvaltning.
Professionell hanteringen av information och relationen med omvarlden far allt storre
betydelse for framgangsrika organisationer. Kommunikativ formaga uppmarksammas som
en avgorande faktor for ledning av alla typer av organisationer. De ménskliga resurserna ar
avgoOrande for organisationens utveckling och overlevnad. | alla organisationer finns det

darfor ett stort behov av att ta tillvara, utveckla och mobilisera ménskliga resurser.

Foretagens kommunikation kan indelas i intern och extern kommunikation. Ett féretags
framgang &ar beroende av god kommunikation saval internt som externt.
Kommunikationens viktigaste uppgifter ar att ge personalen en klar mening i arbetet. En
person som ser sambandet mellan sitt eget arbete och organisationens malséttningar ar
vanligtvis nojdare och mera engagerad &n en person som inte ser detta samband. Darfor
utgér den interna kommunikationen en stark potential for organisationen. En Vvl
fungerande kommunikation kan lyfta hela verksamheten. Fungerar inte kommunikationen
kan detta leda till misslyckande. Det &r viktigt att organisationer lyckas skapa samhérighet
och ”vi-anda” och kan motivera sin personal. Till detta krdvs god kommunikation och
information och dialog mellan anstéllda och ledaren. Motivation ar avgdérande for en
organisations samlade kompetens. Motiverade ménskor presterar mer och béttre &n

omotiverade.
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En god foretagskultur ger personalen en kansla av att man arbetar med det som &r
meningsfullt, vilket &r en viktig komponent i den djupare motivationen. Skickliga
foretagsledare har i alla tider forstatt att anvénda sig av detta med “andan” i foretaget for
att fa anstallda att arbeta mot ett gemensamt mal. Ofta formas foretagskulturen av
foretagsledningen. Det dr anda mycket viktigt att det sker en dialog mellan medarbetarna,

forran foretaget slar fast organisationens grundvarderingar.

Avsikten med teoridelen &r att lasaren lattare skall kunna forsta resultatet i studien. Jag har
dock varit tvungen av avgrénsa mitt arbete kraftigt eftersom intern kommunikation &r ett
mycket brett omrade. Efter teorin ger jag en kort beskrivning av Ahola Transport, bade av
foretagets historia, mal och visioner och arbetssatt. Sedan féljer beskrivning av

forskningsmetod och reslutat.



2 ALLMANT OM KOMMUNIKATION

Ordet kommunikation hér ihop med latinets ”communis” som betyder att nagot blir delat
och gemensamt. Det &r dven grund for termer som kommun och kommunism. Med
kommunikation menas att man delar med sig av nagot bl.a. upplevelser, tankar och
varderingar sa att det blir gemensamt. Kommunikation bestar av bl.a. information,
paverkan och bekréftelse. Det sker dar tva eller flera personer skickar olika slags budskap
till varandra och dér de visar hur de paverkas av varandra. Hur de uppfattar sig sjalva samt
vilket innehall de lagger i sitt budskap. Samspelet kan ske via manga olika kanaler, sprak
och tal, ansiktsuttryck och kroppsrorelser. Aven férvantningar och vérderingar paverkar

processen. (Nilsson & Waldemarson 2005,7.)

Vi lever i ett staindigt kommunikationsflode. Kommunikation &r oundviklig, det gar inte att
lata bli att kommunicera. Allt vad vi gér rymmer budskap och mdjliga tolkningar, det
galler bade ord och tystnad, aktivitet och passivitet kan ges innehall. Varje beteende
rymmer alltsa ett budskap.(Nilson & Waldemarson 2005,14.)

Kommunikation har flera viktiga funktioner. Kommunikationen knyter samman manskor i
sociala system, ger motivation och skapar forutsattningar for styrning och kontroll.
Kommunikationens viktigaste uppgift i en modern organisation ar att skaffa fram och
bearbeta information, som grupper och individer behdver for att fatta beslut. |
organisationens dagliga verksamhet ar kommunikation och beslutsprocesser oupplésligt
forenade. (Jacobsen & Thorsvik. 1997,

293.)

Kommunikation
[ Beslut }

A

Formedling av

information/beslutspre-

A\ 4

misser

FIGUR 1. Kommunikation och beslutsprocesser (Jacobsen & Thorsvik. 1997, 293.)



4

Ett kommunikationssystem bestar minst av tva adaptiva system och nagon form av
forbindelse som gor att de adaptiva systemen kan utvaxla information. Det finns olika
adaptiva system. Tva manskor som samtalar ar ett bra exempel pa ett vanligt
kommunikationssystem, men  &en  kombinationen = manska-maskin  &r ett

kommunikationssystem och det ar ocksa tva kommunicerande maskiner.

Informationskélla Séandare Signal Mottagare Informationsmal

= —> —>

A\ 4

Meddelande Meddelande

Storningskélla

FIGUR 2. Schematisk bild av Shannons och Weavers kommunikationsmodell. (Segerstad
2002, 204-205.)

Ett kommunikationssystem bestar saledes av en informationskélla som producerar
meddelandet som av sdndaren omvandlas till en signal. Signalen dverfors till mottagaren
och dar avkodas meddelandet och slutligen nar informationsmalet, det vill sdga det
adaptiva system som informationskallan vill paverka. Signalen &r oftast utsatt for
storningar och kan pa olika satt forvranga signalen och darigenom paverka det meddelande

som kommer fram till mottagaren. (Segerstad 2002, 205.)

2.1 Kommunikationskanaler

Vid valet av kommunikationskanal bér man tanka pa kommunikationens mal och innehall
samt mottagarens behov av kommunikation. Man skall efterstrava vélkanda kanaler. Detta
innebéar att befintliga kanaler skall anvandas sa langt som mojligt. Kommunikation i en
organisation sker pa flera nivaer beroende pa vilka som &r involverade. Man kan tala om
tvd nivder. Hela personalen deltar i diskussioner som de sjalva initierar. Den
kommunikation som planeras har i princip ledningen som sandare och produceras pa dess
uppdrag med personalen eller externa grupper som malgrupper. Den bestar av flera typer
av  kommunikationsinsatser, sasom  marknadskommunikation, fortbildning och

utvecklingssamtal — och informationsverksamhet. (Larsson 2001, 73 - 74.)
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| dagens organisationer finns det ofta manga olika kanaler for kommunikation. Speciellt
elektroniska kanaler ar mycket vanliga sasom e-post, intranet, info-tv och
textmeddelanden. Tryckt kommunikation &r t.ex. personaltidningar och broschyrer. Nar
man besluter vilken kanal man skall anvanda och hur meddelandet skall utformas inverkar
bl.a. gruppens storlek och skolning samt malsattning, snabbhet och sakerhet pa att
budskapet nar fram. Bevarande av budskapets innehall, att det forstas (sprak och kultur),
meddelandets betydelse for den enskilda och organisationen, kostnader, mojlighet till
feedback é&r viktiga faktorer. (Kauhanen 2006, 171.) Om budskapet &r komplicerat eller
tvetydigt, om det finns risk att nagot i budskapet kan missforstas ar ett mote att
rekommendera. Detta ger det basta tillfallet att formedla mycket information under
kommunikationens lopp. Avsandaren far omedelbart feedback pa informationen och kan
pa samma gang ratta till olika missforstand eller oklarheter, och anpassa argumentationen
till mottagarens reaktion pa budskapet. Ar daremot budskapet enkelt och rutinméssigt ar
det mest naturligt att anvanda formella kanaler som finns etablerade for kommunikation.
(Jacobsen & Thorsvik 1997, 269 -270.)

For att uppnd kravet pa effektivitet galler det att lanka samman olika typer av interna
kanaler for kommunikation. En kombination av muntliga, skriftliga, elektroniska
interaktiva kanaler som kompletterar varandra leder till storsta effekt nar det galler bade
ledningens ambitioner att hdja medarbetarnas kunskap och medarbetarnas mojlighet att ge

sin syn pa verksamheten. (Erikson 2008, 84.)

Muntlig +
skriftlig/elektronisk

G'Muntlig

eSkriftlig/elektronisk

FIGUR 3. Kombinera olika kanaler (Erikson 2008, 84.)



6

Man kan beskriva de olika kanalerna som en trappa, dér den muntliga dialogen
kompletteras med skriftliga och elektroniska kanaler. En annan viktig dimension géller
valet av innehall och kanal ur tidsperspektiv. Det som &r nyheter eller ber6r forandringar
skall sjalvfallet kommuniceras i snabba kanaler. Det géller att valja ratt fakta for ratt kanal
och darigenom underlétta for mottagarna att bedéma hur angeldgen informationen 4ar.
(Erikson 2008, 84 -85.)

2.2 Storningar i kommunikationen

Kommunikationen ar en skor historia. Vi anvander ett mangtydigt sprak, vi kan ha olika
forvantningar. Situationen vi befinner oss i kan uppfattas pad olika satt, risken for
missuppfattningar och konflikter ar forhallandevis stora. Det hander ratt ofta att det &r
sattet att kommunicera som skapar problem och inte sjélva innehallet. Genom att man ar
otydlig och ofullstandig i sitt budskap forsoker den som talar ibland komma undan
ansvaret for det som man sager och gor, vilket leder till att det uppstar osakerhet i
kommunikationen. Mottagaren av budskapet anar att allt inte & som det skall vara, men det
ar anda svart att precisera vad som ar fel. Det uppstar storningar i samspelet, och det finns

manga satt som kan stéra kommunikationen. (Nilsson & Waldemarson 2005, 99.)

Kommunikation
- Att nagot sdgs betyder inte att det uppfattas
- Att nagot uppfattas betyder inte att det forstas
- Att nagot forstas betyder inte att det accepteras

- Att nagot accepteras betyder inte att det gors

- Att nagot gors betyder inte att det gors ratt

FIGUR 4. Hur tolkas kommunikationen (Sandberg 2007, 70.)

Kommunikationen mellan méanskor stors av att vi alla béar pa en osynlig ryggsack med egna
associationer, tolkningar och kanslor. (Sandberg 2007, 71.) Det finns manga olika orsaker
till att missforstand kan uppsta och att det brister i kommunikationen. Mycket beror pa att
vi alltfor ofta endast ser pa saken fran vart eget perspektiv. Vi kan ha den uppfattningen att

det vi sager ar precis samma sak som det vi har tankt sdga, och att vart budskap stammer



7

overens med vara avsikter. Vi forutsatter att andra utan svarigheter vet vad vi
menar.(Nilsson & Waldemarson 2005,99.)

Manskan har olika former for hur hon vill lara sig saker. Enligt en undersdkning &r en
tredjedel lyssnare, en tredjedel visuella och en tredjedel kannare. Vissa tycker alltsa om att
se saker och ting pa bild, andra praktiskt prova det som skall laras in, medan en tredje
grupp foredrar att lyssna. Man tror ofta att missforstand beror pa ineffektiv
kommunikation, som kan losas med kompletterande information. | sjélva verket uppstar
manga missforstand och brister darfor att tva personer inte forstar varandra. Missforstandet

uppstar darfor att tva personer har mycket olika behovsprofiler. (Erikson 2008, 53.)

Storningar borjar ofta med sma signaler och handlar ofta om kommunikationsproblem att
man inte tolkar varandra rétt. Ifall irritationen tilltar utvecklas storningar till konflikt. Man
talar om tre olika typer av konflikter som kan uppsta, sakkonflikter, véarderingskonflikter
och relationskonflikter. Dessa konflikter som ndmndes &r dock aldrig renodlade utan ofta
en kombination och forkladda i olika skepnader. Relationskonflikter som framstalls som
sakkonflikter ar kanske den vanligaste forkladnaden. Man férsoker fa det till att kanslorna
handlar mer om accepterade sakfragor. Vid t.ex. omorganisationer ar det vanligt att
manniskor som utsatts for forflyttningar till avdelningar som de av personliga skal inte vill
till, motarbetar forandringen med helt andra sakargument. Vanligt ar ocksa att nagon
kanner sig frustrerad p.g.a. att han/hon inte racker till och omvandlar detta till sak- eller
relationskonflikter. (Nilsson 2000, 160 -162.)



3 DEN INTERNA KOMMUNIKTATIONENS BETYDELSE FOR FORETAG

Gréansen mellan den interna och externa kommunikationen &r inte helt given. Man anser att
de narmat sig varandra under arens lopp. Det interna arbetet anvands i allt hogre grad i
externa syften samtidigt som det externa arbetet fatt allt fler interna anknytningar. Under
1980-talets tkade marknadstankande marktes sarkilt denna koppling da termen intern
marknadsforing blev populédr. Det kan ses som foretagens marknadsforingsfunktioner déar
organisationens interna marknad av medarbetare bast paverkas och motiveras for
kundintresse genom marknadsféringsmetoder. Metoderna é&r traditionellt reklaminriktade
genom framst publikationer och annonsering, méjligen med stérre betoning av utbildning.
(Larsson 2001, 67.)

Allt arbete i organisationen borjar pa hemmaplan. Om de egna medarbetarna inte vet vad
foretaget star for och vart de ar pa vig lar ingen utanfor foretaget veta det heller. ”Den som
inte har information kan inte ta ansvar”. Det uttrycket ldr ha myntats av Robert Taylor i
borjan av 1900-talet. Han avsag att information var en av forutsattningarna for rationell
arbetsfordelning enligt taylorismens principer. (Erikson 2008, 70.) Malet med intern
kommunikation &r att den skall bidra till att hdja resultatet eller forbattra l16nsamheten.
Informationen far aldrig bli ett sjdlvandamal. Problemet &r att verksamheten &r svar att

mata i termer av avkastning pa nedlagda resurser. (Erikson 2008, 74.)

Med organisationskommunikation menas foretags, myndigheters och intresseorgans alla
kommunikativa handlingar och interaktioner. Detta indelas atminstone pa tre olika satt.
Man kan forst och framst dela in dem i tva huvudgrenar intern och extern kommunikation.
For det andra innefattar det bade formella och informella kontaktformer. For de tredje
innehdller de en verbal och icke-verbal del. Det kan jamféras med den planerade
kommunikationen som i princip inte omfattar icke —verbala kontakter. Det &r vanligt att
man delar in intern och extern kommunikation i organisationer. Men dessa tva grenar hor
ofrankomligen ihop @mnes- och kunskapsmassigt. Genom verksamheten ar de integrerade i
vissa organisationer, medan de delas upp i olika enheter pa andra hall. Bade intern och

extern kommunikation innehaller informella och formella kontakter. (Larsson 2001, 67.)



Intern Extern
Formell
Mal och Policy Producerad information
Regler och riktlinjer Relationsaktiviteter
Producerad information Interorganisatorisk kontakt
(mdten och info-material presskontakt
Samtal och diskussion Informella avtal
Spontana gruppmoten Spontana mdten externt
Informell Beréttelser, rykten t.ex. Informella mediakontakter

FIGUR 5. Oversikt av formell och informell kontakt kommunikation i relation till extern

och intern kommunikation (Larsson 2001, 67.)

Organisationens kommunikation bestar av intern och extern kommunikation. Det ar bevisat
att den interna kommunikationen &r av sarskilt stor betydelse, for att skapa en 6ppen och
informativ. milj6 i organisationen. Atmosfaren pa arbetsplatsen  paverkar
arbetsmotivationen och de i sin tur aterspeglar sig pa kundngjdheten. En bra skott intern
kommunikation ar en av forutsattningarna for framgang i ett foretag. (Kauhanen
2006,168.)

Den interna kommunikationen utgor en stark potential for en organisation. Om den
fungerar bra kan den lyfta verksamheten som helhet, likadant om den inte fungerar kan den
orsaka ett misslyckande. Kénslan av samhorighet och delaktighet & motivationshtjande
och en viktig drivkraft som har en valdigt stor betydelse for resultatet, oavsett om det géller
kommersiell produktion eller offentlig service. Organisationens framsta mal &r att fa en
hog vinst, na tjanste- och servicemal eller ocksa fa hog anslutning till sina idéer. Viktiga
underliggande mal &r att kunna forutse, och att kunna uppna stabilitet. Men har man for
stor stabilitet riskerar foretaget eller organisationen att mista sin flexibilitet. En sadan
organisation blir resistent mot innovationer. Men det finns ocksa en risk med en hog
innovationsférmaga, den kan i sin tur hindra stabilitet. Att skapa balans mellan flexibilitet
och stabilitet &r ett av syftena med intern och extern kommunikation. Intern

kommunikation medverkar till stabilitet och extern kommunikation medverkar till
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nytdankande. Interna kommunikationer ar som ett budskapmodnster och den ménskliga
interaktionen som sker inom organisationen, det handlar om beteenden i en kultur. Man
talar inte om att det bara handlar om 6verféring av information. Intern kommunikation har
enlig Kreps fyra funktioner sett ur organisationens och ledningens synvinkel: (Larsson
2001,70.)

e Sprida och genomsyra mal, uppgifter och regler for verksamheten

e Samordna organisationens aktiviteter

e Tillhandahalla ledningen med upplysningar om tillstdndet i organisationen och om
tillforlitligheten i sin (nedatriktade) information

e Medarbetarna skall k&nna sig socialt delaktiga i organisationen. (Larsson 2001,70.)

Enligt Kauhanen ar det viktigt att man informerar saval internt som externt om
organisationens aktiviteter. Om kommunikationen skots ratt &r det viktigt att den egna
personalen far reda pa forandringar eller hur man tanker handla forran det gar ut i media
eller atminstone samtidigt. Det valdigt otrevligt nar anstéllda far lasa vad som hander pa
sin egen arbetsplats i tidningen eller genom andra medier. (Kauhanen 2006, 168.)

3.1 Intern kommunikation

I den moderna organisationen har insikten om kommunikationens grundlaggande betydelse
vuxit sig allt starkare, tvd huvudlinjer kan urskiljas, dels tanken pa kommunikation som
grunden for organiserad samverkan och dels betonandet av kommunikation som
organisatoriskt styrmedel. Alla organisationer lever i manga avseenden i en oférutséagbar
och nyckfull omgivning. Organisationer, precis som enskilda manskor maste ofta fatta
beslut pa ofullstandiga och rent osdkra grunder. | denna situation blir sattet att hantera
information viktigt. Det tekniska system man anvander sig av, och de sociala processer
varigenom denna information utvérderas och fogas in i beslutsfattande ar avgérande for

organisationens utveckling. (Segerstad 2002, 47- 48.)

Tanken pa kommunikation som organisatoriskt styrmedel, har framfor allt resulterat i ett
Okat intresse for kommunikativ kompetens och for kommunikation som en strategisk
ledningsfraga. Férmagan att kunna kommunicera har visat sig vara en av de viktigaste

ledaregenskaperna. Undersokningar har visat att de basta indikatorerna pa framtida
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avancemang i organisationer & muntlig kommunikationsférmaga och social kompetens.
(Segerstad 2002, 49.)

Varje foretag och organisation har tva dimensioner av sin verksamhet. Utéver kravet pa att
ge avkastning pa sysselsatt kapital, att utfora x operationer per operationslag och manad
eller att klara av x séljbesok pa en vecka finns en aven en rent personlig mansklig aspekt.
Det &ar viktigt att ge meningsfulla uppgifter som bidrar till vars och ens personliga
utveckling. Den interna kommunikationen lagger grunden for det genom att tillfora
kunskap som inte bara berdr det egna arbetet. (Erikson 2008, 73.)

1. forbattrad
kommunikation

5. battre formaga
till probleml6sning
och helhetssyn

2. 6kad
insikt/motivation

3. storre vilja till
inlarning

4.0kade kunskaper

FIGUR 6. Den enskilde medarbetarens utveckling genom god intern kommunikation
(Erikson 2008, 73.)

Medarbetare och ledning kréver fakta om mer &n det dagliga egna arbetet. | takt med att
unga kritiska medarbetare ersétter lojala trotjanare hojs kraven pa kommunikation om
helheten for att var och ska se sitt bidrag till totalresultatet. Genom kontinuerlig dialog,
okar individens insikt i vart organisationen ar pa vag och darmed 6kar ocksa motivationen.
Nar individen ar motiverad okar intresset for inlarning och individen far 6kade kunskaper.
Sjalvfallet blir ett foretag betydligt effektivare om alla medarbetare drar at samma hall och

har en likadan uppfattning om vad man vill dstadkomma. (Erikson 2008, 70 — 71.)

Kommunikationens betydelse i organisationer kan man inte betona for mycket. Enligt Urgo
bor ledare som vill forbattra I6nsamheten och Gka produktiviteten samt 6ka trivseln pa
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arbetsplatsen, se till att informationsflodet fungerar och att personalen far ratt information.
Nar personalen far information bidrar det till att stressen minskar. Man har béttre
sammanhallning, och en kansla av att battre lyckas i sitt arbete samtidigt som
arbetsmoralen okar. (Urgo 2000, 73.)

Medarbetare som har tillgang till ratt information far 6kade kunskaper och darmed storre
kompetens att fatta battre beslut. Informationsunderlaget bestar inte bara av fakta om
marknad och konkurrenter, utan aven av intryck om foretagets mal, visioner och
affarsfilosofi. Aven opinionen i samhallet runt foretaget, offentliga instanser och
finansvarldens installning paverkar foretagets beslut. Med otillrackligt faktaunderlag
riskerar foretaget att ga i fel riktning. Det foretaget vill sdga externt maste forst forstas av
de egna medarbetarna. Ar inte den interna kommunikationen tydlig och precis i alla led,
finns det risk for att budskapen och profilen har blivit luddiga nér fakta val nar marknaden.
(Erikson 2008, 71.)

Enligt Jacobsen & Thorsvik &r det viktigt hur man valt att formulera budskapet. De menar
att detta ar av central betydelse for hur mottagaren uppfattar det. Ord kan betyda olika
saker for olika personer. Kulturell bakgrund och utbildning hor till de faktorer som starkast
paverkar hur vi anvander spraket. Professioner skapar genom sina specifika begrepp,
varderingar, antaganden och traditioner ofta en unik dialogsituation. Den fungerar for dem
som tillhor en viss yrkesgrupp, men som inte forstds av dem som inte tillhdr den. Men
ocksa den horisontella och vertikala specialiseringen i organisationer kan medverka till att
det utvecklas en speciell fackjargong knuten till uppgifter, utrustning och procedurer. Detta

sprak kan vara svart att forsta for utomstaende. (Jacobsen & Thorsvik 1997, 270.)

3.2 Interna kommunikationsvagar

En organisations inre kommunikation och kontakter sker i flera riktingar och genom manga
olika slags natverksbindningar. Det finns en nedatriktad strom, som gar fran ledningen till
de anstallda. Motsatsen &r uppatriktad information eller medarbetarens aterforing,
reaktioner, upplysningar och synpunkter. Det tredje & som en horisontell strom, den gar
mellan de anstéllda inom en enhet eller olika enheter pa samma niva. Men forskare noterar
annu en strom, en tvéargaende (crisscross) som innebér att information utbyts mellan

individer pa olika enheter och nivaer. Vi far darmed fyra typer av
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kommunikationsstrommar: nedatgaende, uppatriktad, horisontell, och tvargaende. (Larsson
2001, 72 -73.)

Den nedatriktade kommunikationen betyder traditionellt enkelriktad kommunikation inom
en formell struktur. Den maste finnas, men med det ideal som vi har idag kravs det ocksa
att det finns den motsatta strommen uppat. Den tvargaende formen har ingen koppling till
organisationens struktur. Den kan man patraffa i adhoc-enheter men forekommer ocksa i
stOrre organisationer dar man skapat forutsattningar for projekttdnkande. Man kan skapa
grupper fran olika enheter och dar ledaren har formagan att skapa informella kontakter.
Enligt paret Rogers ar horisontella kontakter vanligare &n vertikala. Individer i

organisationer samtalar oftast med arbetskamrater pa samma niva. (Larsson 2001, 73.)

3.3 Foretagskultur

Foretagskulturen har stor paverkan pa kommunikationsklimatet i organisationer. De
foretag och organisationer som informerar och végleder angaende visioner &r bra pa att
formulera vérderingar, de ser dven till att de forverkligas och ar mer framgangsrika an de
som later kulturen skdta sig sjalva. Ordet kultur kommer fran det latinska ordet colere som
betyder bearbeta. Kultur syftar i vidaste bemarkelse pa drag i vart tankande, var erfarenhet
och var kunskap om tillvaron samt pa vara varderingar och normer i livet. Alla ménskor
vill ha nagon form av mening och ordning i sin tillvaro. Detta far man genom att tolka
verkligheten pa ett speciellt satt. (Jacobsen & Thorsvik 1997, 117.)

Foretagskulturen existerar i alla organisationer oberoende om det géller ett vinstgivande
bolag, en forvaltning eller en ideell forening. Foretagskulturen bestar av varderingar och
synsatt och manifesterar sig i séttet att driva organisationens verksamhet nér det galler att
organisera arbetet, bem&ta kunder och medarbetare. Foretagskulturen aterspeglar det
klimat som rader pa arbetsplatsen. Klimatet &r helt avgorande for om manskor vill
samarbeta eller om de bevakar sina egna omraden och haller pa sitt. Det dar ocksa en
forutsattning for effektivitet och I6nsamhet. Foretagskulturen ar ocksa avgorande for om

man lyckas rekrytera och behalla kvalificerad personal. (Philipson 2009.)

En god foretagskultur ger personalen en kansla av att man arbetar med det som é&r
meningsfullt, vilket & en viktig komponent i den djupare motivationen. Skickliga

foretagsledare har i alla tider forstatt att anvinda sig av detta med “andan” i foretaget for
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att fa anstéllda att arbeta mot ett gemensamt mal. Det som smarta foretagsledare gor idag

ar att det skapar kulturer som stoder affarsidén. (Nilsson 2000, 167.)

Det har varit tamligen sjalvklart att en stark organisationskultur alltid &r nagot positivt. De
negativa konsekvenserna har séllan namnts. En stark kultur innebdr i normala fall
begransningar av det individuella agerandet och den individuella friheten darfor att syftet
ar att skapa ett gemensamt tankesatt, uttrycksformer och beteenden. Kulturen syftar till en
viss begransning och standardisering av vad som kan goras i organisationen. (Wolvén
2000, 69.)

Kulturen i foretag maste ibland forandras. Om foretaget fusioneras eller blir uppkopt
kommer ocksa kulturen att fusioneras, kopas upp, slass eller 6verleva. Den typen av
Overvaganden tar man inte i beaktande allt for ofta i ekonomiska investeringskalkyler.
Fusionskostnader kan bli hégre &n vad man budgeterat for, nér olika kulturer krockar.
Informationsfunktionen kan direkt paverka det foretagsekonomiska resultatet genom att
tillsammans med personalavdelningen godra en utvéardering av Kkulturen i en
uppképskandidat. En bedémning av humankapitalet och foretagskulturen vid uppkop eller
fusioner leder till nya krav pa informations- och personalfunktioner. Det kraver aven
kompletterande modeller for att bedéma investeringsutgifter for att bygga upp onskvarda
kommunikations- och kultursystem i en ny konstellation. Olika kulturer kan stimuleras till
forandring utifran skilda budskap. Den raddhagade kulturen forandras under hot, medan
den dynamiska ¢ppna kulturen forandras genom positiva malbilder. (Erikson 2008, 244.)
Att utveckla den radande foretagskulturen och implementera nya varderingar och synsatt ar
darfor ofta en nyckel till framgang for manga foretag. Vill man vinna framgang maste man

bearbeta sin foretagskultur och férandra den. (Philipson 2009.)

Det som kénnetecknar en stark organisationskultur &r att organisationens medlemmar har
god kunskap om organisationens mal och medel. Medlemmarnas kanner sig ocksa
delaktiga i processen och forstar sin egen roll i organisationen, och hur den &r kopplad till
organisationens mal och medel. Organisationens medlemmar och deras prestationer
evalueras regelbundet, man far regelbundet feedback och prestationer i form av berém och
kritik. Man far ocksa vagledning ifall man behover forbattra sina prestationer. En 6ppen
kommunikation &r viktig, detta forutsatter trygghet och lyhérdhet inom organisationen.
Man skall kunna komma med nya idéer, nytdnkande bor uppmuntras inte motarbetas.
(Wolvén 2000, 62.)
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Vérderingar, styrka och stabilitet &r de styrande principerna i verksamheten. Varderingar
kraver ingen extern bekraftelse, utan de &r interna vérderingar som har betydelse for
organisationens personal. Organisationens varderingar ifragasatts sallan av personalen.
Det finns vanligtvis manga olika varderingar, och darfor satter man dem i
viktighetsordning. Man talar om grundvérden vilka ofta &r begransade, oftast under tio, och
i valfungerande organisationer ar grundvardena vanligtvis under fem. Det finns inga
allméngiltiga varderingar som &r de rétta. Det som &r viktigt &r att det finns varderingar
som ar knutna till foretaget och dess historia och nulédge. Grundvéarderingar bor inte
blandas ihop med foretagets konkurrensstrategier, eftersom man med vérderingar inte
direkt soker konkurrensfordelar. Tva foretag kan ha samma varderingar. Definitionen av
grundvarderingar ar att de skall stracka sig 6ver tiden. Man bor kunna omfatta vérderingar
bade som enskild och organisation. Det finns inget recept pa hur en organisation skapar
sina varderingar, men det ar oerhért viktig att man har en véxelverkan mellan de olika
hierarkinivderna i organisationen forran foretagsledningen slar fast organisationens

grundvarderingar. (Kamensky 2003, 48-50.)

Foretagskulturen ar ndgot som formas Gver tiden och avspeglar foretagets gemensamma
erfarenheter och larande fran genomférandet av visioner och strategier. Det innebér att
foretagskulturen i sin tur paverkar de val som organisationen gor. Den blir ett viktigt
styrinstrument, speciellt om organisationen ger stor frihet at grupper och individer att vélja
sin vag mot 6verenskomna mal. Foretagskulturen ersatter regel- och programstyrning. En
stark foretagskultur blir pa satt och vis en osynlig maktfaktor i foretaget. Den ger en
fingervisning om vad som galler och kan gynna larandet. Alla kanner till foretagets
verksamhet, vilket mal det har och dess logik. Samtidigt och som redan namnts kan en
stark foretagskultur forhindra foretaget att géra de nodvandiga forandringar som skulle
behovas. Det gynnar inte larandet. Alltfor olika uppfattningar kan motverka larandet.
(Hansson 2001, 114.)

3.4 Ledarens roll i intern kommunikation

Ledarskap handlar om de processer varigenom en eller flera medlemmar i en grupp eller
organisation paverkar de dvriga medlemmarna, dvs. anvander sitt inflytande for att paverka

andra att strdva mot de mal som organisationen lagt upp. Ledarskapet bor rikta in sig pa
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gruppens mal (arbetsuppgiften) och fokusera pa hur gruppen arbetar tillsammans. For att
detta skall fungera maste ledaren accepteras av gruppen, och deltagarna skall vara

forhallandevis eniga om malen och végen dit. (Nilsson & Waldemarson 2005, 59.)

Av en ledares arbetstid gar ca 80 % at till kommunikation. Detta géller givetvis bade intern
och extern kommunikation. Det handlar oftast om direkt kommunikation med kollegor i
form av moten och samtal, men ocksa genom media som t.ex. e-post. (Tufvesson 2008,7.)
En ledares arbete handlar inte bara om systematiskt och planerat arbete. Enligt
undersokningar kan den normala arbetsdagen besta mycket av korta, osystematiska insatser
for plotsligt uppdykande problem eller genomférandet av icke planerade samtal. Ledaren
kunde inte sjdlv styra saker som hénde utan allt skedde “huller om buller” (calculated
chaos). Mintzberg visar att strategier, som ofta betraktas som resultatet av lang och tragen
analys, istallet har formats under resans gang genom att experimentera och att préva sig
fram. (Nilsson 2000, 123.)

Kommunikation &r a och o for en bra ledare. Formagan till sprak och socialt samspel &r
medfédd, men fardigheten att kunna prata och samspela ar inlard. Kommunikation ar nagot
som vi fortldpande lar oss och utvecklar genom mdoten med andra manskor, med traning
och erfarenhet blir man battre pa att kommunicera. Genom att vi lar oss mer av
kommunikation, hur vi sjélva tolkar andra och hur vi uppfattas av andra kan vi forbattra
vart samspel och relationer till manniskor. Vi blir mera vana i var roll. Det skapar trygghet
att kunna prata om svara saker pa ett klarare sétt. Vi lar oss undvika onddiga stérningar
som finns pa ytan och far ett grepp om det som inte syns. (Nilsson & Waldemarson
2005,13.)

Ledaren spelar en central roll i de interna kommunikationerna. Det &r viktigt att han/hon
informerar om saker som beror de anstallda for att de skall kdnna sig delaktiga av
organisationen. En ledare bor besitta kommunikativ kompetens, gruppkompetens och veta
vad som skall goras (och nédr det skall goras) samt hela tiden strdva efter att skapa och
vidmakthalla ett bra gruppklimat. (Nilsson & Waldemarson 2005, 66.) Ledaren har idag
”flera ansikten” och man talar om roller som coach, visionar, informator, beslutsfattare,
relationsledare. (Nilsson 2000, 123.)

Det som ké&nnetecknar en kommunikativ ledare &r att ledaren lyckas skapa fortroende
mellan sig och medarbetarna. Om ledaren berattar om foretagets mal och visioner,

varderingar och resultat skapar han/hon en kénsla av delaktighet. Alla k&nner att de &r en



17

lank i organisationen. En ledare skall kunna genomfora givande och effektiva moten, samt
anvanda kraften av kommunikation vid foérandringar. En ledare skall kunna delta i
smalltalk och ge konstruktiv kritik och aven kunna ta itu med konflikter. Férmagan att
kunna lyssna, salla forklara och satta in saker i sammanhang en viktig egenskap. En bra
ledare bor kunna havda sin asikt men ocksa kunna &ndra sin asikt. (Tufvesson 2008, 12.)

Processer och floden fungerar inte utan kommunikation. Kommunikationen maste vara
horisontell och vertikal. Ett modernt ledarskap handlar om att skapa en miljo dar det kanns
meningsfullt att arbeta. Det gérs genom att skapa en vilja att arbeta mot ett gemensamt
mal, att vara tydlig och samtidigt skapa delaktighet. En kommunikativ ledare bor kunna
salla i informationsflédet och skapa mening och sammanhang for sina medarbetare. En
ledare bor ocksa var tydlig i sitt resonemang till det kravs att ledaren har kunskap och
fardigheter. (Tufvesson 2008,12.)

3.5 Motivation

Medarbetare som har Overblick over helheten och som kénner till malen, samt har
tillrackligt med information for att kunna fatta bra och ratta beslut far 6kad egen
motivation. De forstar varfor deras eget arbete betyder nagot och kan satta in sin egen roll i
ett sammanhang. Det blir roligare att jobba om kommunikationen ar fri och 6ppen. Med
ratt utformad dialog laggs grunden for ett bra arbetsklimat utifran vars och ens behov.
(Erikson 2008, 72.)

Verbet motivera harstammar fran latinets movere som betyder sétta i rorelse. Motivation
kan beskrivas som en inre psykologisk process hos individen som skapar drivkraft som i
sin tur leder till handling. Drivkraften inger riktningen och forstarker handlingen.
(Jacobsen & Thorsvik 1997, 222.) Den motiverade manskan kan overtraffa sig sjalv i
dadkraft och formaga, medan den omotiverade inte nar brakdelen av sin kapacitet.
Motivation &r saledes avgorande for en organisations samlade kompetens. Motiverade

manskor presterar mer och béttre. (Nilsson 2000, 136.)

Manskor motiveras pa olika satt. Psyklogerna talar om graden av prestationsbehov. De som
har ett hogt prestationsbehov vill alltid tavla och vinna. De som har ett lagt
prestationsbehov undviker tillfallen da tavlingssituationer kan uppsta. Man kan anta att den
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som ar mer prestationsinriktad har en storre férmaga att motiveras till stora anstrangningar.
Detta galler framst da det finns ett mal att uppna, och det finns det oftast i affarslivet. Har

man ett hogt prestationsbehov sa leder detta oftast till goda resultat. (Nilsson 2000, 137.)

Oavsett om man definierar motivation som viljan att prestera, arbetstillfredsstéllelse eller
engagemang, har motivationen i de flesta fall behandlats som ett psykologiskt fenomen.
Man maste forstd vad som far manskor att handla for att kunna forsta vad motivation ar.
Maslows motivationsteori hdvdar att alla manskor har fem grundlaggande behov:
fysiologiska behov, trygghetsbehov, sociala behov, behov av status och prestige, och
behov av sjalvforverkligande. Viktigare an Klassificeringen av behov i dessa fem
kategorier ar Maslows teori om den process som gor den enskilda typen av behov
bestammande for beteendet. Maslows tanke var att dessa behov &r ordnade i en inbordes
hierarkisk ordning pa ett sadant satt att behov hogt uppe inte uppmérksammas och
paverkar beteendet forran behov pa lagre niva ar tillfredsstallda.(Jacobsen & Thorsvik
1997, 223.)
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FIGUR 7. Maslows behovstrappa (Nilsson 2000, 140.)

Nederst i behovshierarkin finns de fysiologiska behoven, behov som hunger och torst.
Enligt teorin motiverar inte dessa langre nar behoven ar tillfredsstélida. Trygghetsbehov
innebér bade fysisk och kanslomassig trygghet. Dessa behov uppmarksammas nar de
fysiologiska behoven &r tillfredsstéllda. Den tredje i hierarkin omfattar sociala behov, detta
behov &r samhorighet, vanskap och k&nslomassiga band till andra ménskor. Maslow anser

att bristande tillfredsstéllelse av sociala behov &r en av de vanligaste orsakerna till
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anpassningssvarigheter. Maslow betonar starkt att behov av status och prestige bade galler
att fa erkannande fran andra och att individen vérdesatter och varderar sig sjalv och sina
prestationer hogt. | dagens lage har man hoga forvantningar pa att man skall klara sig bra i
utbildning och arbetsliv, vilket kan leda till alltfor stor koncentration pa dessa behov. Nar
behoven av status och prestige uppfylls ger det individen sjélvfortroende, men i motsatt fall
kanner man sig underlagsen och hjalplés. Behov att forverkliga sig sjalv ligger hogst uppe
i behovshierarkin och handlar om individens formaga att forverkliga sina méjligheter. Det
varierar enligt Maslow fran person till person hur detta kommer till uttryck. En vill bli en
duktig forsaljare och en annan vill bli konstnar. Individen maste forverkliga sig sjalv som
han eller hon ar. Poangen &r att behovet av sjalvforverkligande som ar det slutliga malet for
manskan. (Jacobsen & Thorsvik 1997, 224-225.)

Man kan dra den slutsatsen av Maslows teori att manskor motiveras av olika saker och det
ar ledarens uppgift att forse personalen med ritt “morot”. | dagens lage ar det troligare att
personalen befinner sig pa olika nivaer i behovshierarkin och ledaren behover narmast ett
morotsland att ga till. Maslows modell & mycket anvand, men man maste komma ihag att
den dar mycket forenklad. Dessutom &r inte arbetsplatsen det enda stéllet som tillfredsstéller
personalens behov. (Nilsson 2000, 142.) Insikten om olika motiv innebar ocksa att
information om forandringar och nyheter behdver anpassas beroende pa vilka
kombinationer av motiv. som medarbetarna har. Ofta kan en karridr- eller
specialistorienterad chef forsoka forklara behov av forandring for de trygghetssokande utan
framgang. (Erikson 2008, 219.)

Lonesystem och former av bel6ningar markerar vad som &r viktigt. Det kan vara resultat,
beteende eller kompetens. Lonesattningen ar ett betydelsefullt verktyg for att paverka
engagemang, larande och kompetensutvecklingen. (Hansson 2001, 115.) Fordelen med
pengar ar att de ar latta att administrera och de flesta anser att pengar &r nagot positivt.
Sociala beloningar kan vara betydligt svarare att forutsaga effekterna av. Manga anser anda
att man genom att anvanda kollektiva och oftast slentrianméssiga lonestrategier ofta missar

den potential till 6kad motivation som finns. (Nilsson 2000, 144.)

Enligt Roos & Roos forfogar ledningen ocksa 6ver medel som inte handlar om pengar,
t.ex. att man ger berém och visar sin uppskattning eller att man ger konstruktiv kritik och
storre ansvar och mojlighet till personlig utveckling. (Roos & Roos 2004, 269.) Vill
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foretaget att personalen skall forkovra sig bor det 16na sig. Vill foretaget att medarbetarna
ska engagera sig i utvecklingsarbete dr det ett beteende som skall belénas osv.
Bel6ningssystemet ingar i den begransade arsenal av styrmdjligheter som finns och det
skulle vara att avsaga sig ett mycket kraftfullt verktyg om det inte anvands pa ett aktivt och
val genomtankt satt. Vill man aterknyta till ett mer psyklogiskt perspektiv pa detta med
pengar och motivation kan man referera till Maslow igen. Pengar &r dels ett medel for att
tillfredsstalla de lagre behoven och dels ett matt pa hur bra man gor sitt arbete (dvs.
tillfredsstéaller behovet av uppskattning). Pengar satter &ven grénser for det sociala
umganget och méjligheten till personlig utveckling pa fritiden. Man kan séga att pengar

har stor betydelse for nastan alla behov i behovshierarkin. (Nilsson 2000, 144.)

3.6 Kompetensutveckling

Att uppratthalla foretagets karnkompetens kréaver ett standigt larande i organisationen, som
i sin tur forutsatter den standigt larande manskan. Det &r viktig att den interna
kommunikationen fungerar mellan ledningen och den anstallde for att man skall kunna
utveckla organisationen. Méanskans kompetens verkar ater ha blivit mer avgorande for
kvalitet och framgang. (Nilsson 2000, 94.)

Forutsattningen for att foretag i dag skall vara framgangsrika i sina relationer med kunder
och andra intressenter &r att det tar lardom av de standigt fordndrade forutsattningarna. En
larande organisation forutsatter darfér en 6ppen kommunikation med medarbetare och
omvaérld. Det &r en forutsattning for dess existens. Darfor behdver de som ar ansvariga for
informationen forstd de processer som kannetecknar larande organisationer. En larande
organisation upptacker snabbt problem. Organisationen uppmuntrar ocksa ett visst matt av
instabilitet och konstruktiva konflikter. Man borde inse att den egentliga tryggheten ligger i
kontinuerlig forandring. For att skapa flexibilitet behdver organisationen ta egna initiativ
for att hitta nya infallsvinklar pa problem och méjligheter. En ldrande organisation vagar
ifragasatta sin sjal, sin historia, sin nutid och framtid. Den omtolkar standigt bade sig sjalv
och sin omvarld. Detta sker pa ett satt som inte skapar onddig inre oro. En larande
organisation tillater misstag, den ser pa misstag och mindre lyckade projekt som
erfarenheter som skapar nya mojligheter for larande. Darmed soks inga syndabockar,
organisationen &r inte ute for att hitta skyldiga. Det Okar i sin tur utrymmet for kreativitet.
(Erikson 2008, 222 — 223.)
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Manga foretag bygger sin affarsverksamhet pa information och kunskap. Manniskor och
foretag som l&r sig snabbare &n konkurrenterna har konkurrensfordelar. Foretagandet ar
ofta sa komplext att allas kompetens maste utvecklas och utnyttjas. Kéarnkompetenser
kannetecknas bl.a. av att de skiljer foretaget fran konkurrenterna pa ett avgérande satt och
ar mycket svara att imitera och skaffa. Karnkunskap ar bl.a. kunskap som &r inplanterad i
foretagets produktionsteknik och produkter. Personalens kompetens och engagemang ar
den viktigaste och mest framtradande k&rnkompetens. Darfor &r kompetensutveckling en
viktig framgangsfaktor for foretag. (Hansson 2001, 22.)

Kompetens &r ett begrepp som é&r stérre och innehaller mer &n begreppet kunskap.
Kompetens forutsétter att man har kunskap, men ocksa fardigheter och egna attityder och
varderingar. Kompetens ar nagot som kommer fram nar man gor och presterar nagot. Ordet
kompetens &r ett aktivt begrepp. Kunskaper kan man ha och visa upp utan krav pa att man
kan genomfora eller utfora saker. Nar man talar om foretagets kompetens ar det i huvudsak
fraga om personalens samlade kompetens, man brukar syfta pa personalens samlade
formaga att genomféra affarsidén. Denna kan ses som summan av den tekniska
kompetensen, personalens kompetens att skota produktionen och andra floden. Social
kompetens, d.v.s. hur duktig personalen &r att engagera sig och formaga att skapa
kontakter, samt att sjalva kunna ta initiativ och arbeta sjalvstandigt. Med affarskompetens
menas personalens affarskunnande, férmaga att se och utveckla affarer. Moralisk-etisk
kompetens ar att kunna agera ratt gentemot kunder, partners och milj6. Varumérken och

foretagets image ar beroende av detta. (Nilsson 2000, 96.)

Man talar hellre idag om kompetensutveckling &n om personalutveckling. Man vill pa sa
satt betona en hogre malsattning an personalutvecklingens lite forenklade
kunskapspafyllning. Kompetens ar ett bredare begrepp dn kunskap. Malet blir inte bara da
att ge personalen de nodvandiga yrkeskunskaperna, utan man vill ocksa skapa en personal
som & motiverad som bade ser delarna och helheten. Personalen bor vara delaktig i
affarsiden och ha attityder och varderingar som leder till handlings- och
forandringsberedskap. | ett larande foretag har man en gemensam bild av affarsidén och ett
gemensamt ansvar for helheten, d.v.s. en gemensam syn pa hur affarsidén skall
genomforas. For att detta skall lyckas kravs ett fritt flode av information, en stor forstaelse

for kompetensutvecklingens villkor. Grundidén &r att vaxande manskor ger ett vdxande
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foretag, ménskan klarar av att gora det som kravs och behdver géras om gynnsamma
forhallanden rader. (Nilsson 2000, 107.)

Medarbetarna har i de flesta foretag inte brist pa kompetens. | manga fall ager foretaget
mer kompetens an de vet om eller fortjanar. Medarbetarnas problem &r att de inte far
utvaxling pa sin kompetens. Det kan vara sa att det inte finns vilja i foretaget pa grund av
brist pa medarbetarskap. Det saknas ledning av larande och matchning mellan foretagets

behov och medarbetarnas. (Hansson 2001, 119.)

Kompetens

—BEICH N —

Matchning
Ledare/
Medarbetare

FIGUR 8. Kompetens utvecklas genom l&rande och utveckling (Hansson 2001, 119.)

Oppenhet, tydlig och rak kommunikation dr nyckelord i de ledningsformer som framjar
larande. De viktigaste aktiviteterna ar att skapa gemensamma vérderingar och 6ppna
kontakter med omvérlden, speciellt kunderna. Det frdmjar larandet. Den kompetens som
utvecklas i foretaget pa olika hall bor man kunna dela med sig av till hela foretaget. Ny
kunskap maste snabbt bli tillganglig for alla i organisationen s& slipper man uppfinna
“hjulet” pa flera hll samtidigt. Ledningsformerna maste underldtta kunskapsspridningen
genom t.e.x databanker, projekt och nétverk, medveten arbetsrotation och befordran i
sidled. Ledning av l&rande underlattas av en grundlaggande foretagsarkitektur som stoder
larande. Arbetsformer som fokuserar pa produktivitet och effektivitet samt ett

ledningsarbete som har som mal att skapa attraktiva relationer. (Hansson 2001, 120.)
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Foretagens lar- och utvecklingsbehov har sin utgangspunkt i mal och strategier, uppgifter
och samarbete. Den enskilda arbetstagarens behov ar dels att kunna anvénda sin kompetens
och dels att kunna ticka klyftan mellan foretagets krav pa kompetens och den egna
kompetensen som arbetstagaren har idag. Det & en utmaning for chefer att kunna
samordna foretagets och arbetstagarens intressen pa detta omrade. Finns det flexibilitet i
organisationen hittar chefer ofta pa olika losningar lokalt. Nar det galler storre foretag har
bade foretaget och den enskilda arbetstagaren ett behov att tanka dver avdelningsgranserna
nar deras intressen skall kopplas samman: Kanner anstéllda till foretagets samlade behov
av kompetens pa olika karnomraden? Eller kanner chefer pa olika nivaer till den potential

av kompetens som arbetstagare pa andra avdelningar representerar? (Dalin 1997, 217.)

Vill man hitta en form fér samordning pa kompetensomradet som gar utanfor den lilla
overskadliga enheten, kravs det ett system pa flera omraden. Alla chefer med
personalansvar bor ha aktuella Oversikter Gver personalbehovet pa olika avdelningar,
projekt inklusive rotationsprogram. De bor ocksa kanna till karriarmojligheter och
tillhérande 16nesystem, och vilka utbildningar som foretaget erbjuder. Det ar aven viktigt
att chefer kanner till de anstélldas nuvarande realkompetens som dnskemal om arbetsbyte
och fortsatt utbildning. (Dalin 1997, 217.)
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4 VISION, MISSION OCH AFFARSIDE

En vision ar egentligen en drombild. Nar man talar om vision i strategisammanhang star
visionen for en oOnskad framtidsbild av organisationen. Visioner utformas av
organisationens ledning och &ar i manga fall ledningens syn pa organisationens framtida
utveckling. Man hoppas att visionen skall bidra till att fa manskor i rorelse, man vill att
grupper och medlemmar blir mer innovativa, hittar pa nya lésningar och frangar gamla
rutiner. Med visionen vill man hjélpa anstallda till mer kreativitet och motivera dem att 6ka

insatsen och samarbeta mer for att forbattra prestationen. (Roos & Roos 2004, 68.)

Vision, vad vi kan eller vill
vara, forpliktelse om
begreppsméassiga mal

Vérderingar&ttningar, prlny/tressenter

Nuléget, en drlig
vardering av var var
organisation star idag

Framtida omgivning

FIGUR 9. Utformning av en vision (Roos & Roos 2004, 70.)

Visionen ar en bild av hur foretag énskar bli i framtiden, organisationen sjalv maste aktivt
arbeta for att visionen skall realiseras. En bra vision ar att lyckas skapa en innovativ
personal, ett fungerande forhallande till kunderna, och att organisationen ar trovardig.
(Lindroos & Lohivesi 2004, 26.)

En bra minnesregel for fungerande visioner &r RYTMI- regeln.

e Realistinen Realistisk

e Ymmarettava Att man forstar
e Toiminnallinen  Fungerande

e Mitattavissa Matbar

e Innostava Inspirerande
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Kanske det mest omtalade exemplet om visioner ar det som J.F. Kennedy uttalade till Nasa
pa 1960-talet: Vi tar minskor till ménen och levande tillbaka till jorden forrin det hir
artusendets slut”. Det dr ett typexempel vad visionen kan besta av. Dér finns en tidsplan,
den &r klart uttalad och forstaelig och malet vart man vill na &r klart. (Lindroos & Lohivesi
2004, 27.)

Den gemensamma namnaren for alla organisationer ar att de har ett mal att tillfredsstalla
kundernas behov, eller om man vill uttrycka det pa ett annat sitt att “losa kunders
problem”. Detta dr missionen i varje organisation oavsett om organisationen &r en skola ett
sjukhus eller affarsforetag. Lyckas man inte med denna uppgift bor verksamheten laggas
ner. P4 en konkurrensutsatt marknad sker det forandringar snabbt och dramatiskt. Nar
kunderna och inkomsterna forsvinner &r det en signal som man inte kan tolka fel.
Verksamheten maste forandras eller upphora. Ett féretags mission ar dess anledning till att
det finns pd marknaden och den talar klart och tydligt om for kunderna vad de kan forvanta
sig. Den styr allt i foretaget, fran produktinkdp och marknadsféring till de anstélldas
attityder gentemot foretagets kunder. (Nilsson 2000, 38.)

Redan nar man grundar ett foretag maste man stélla sig fragan: Varfor skall kunden kopa
just av mig? For att fa svar pa den fragan maste man ta stallning till vilka produkter eller
tjanster man har att erbjuda marknaden och hur eller pa vilket sétt skall man erbjuda sina
produkter eller tjanster. Svaren pa dessa fragor utgor sjalva affarsidén. (Nilsson 2000, 39.)
Affarsidén bor bidra till en forstaelse for syftet med organisationen, affarsidén bor ocksa
vara ett underlag for motivationen. Man boér genom afféarsidén bidra till ett underlag for att
kunna fordela foretagets resurser. Affarsidén bor ocksa ange vilken ton och vilket
affarsklimat man vill skall rada i organisationen samt fungera som orienteringspunkt som
kan identifieras med foretagets syfte och inriktning. En Oversattning av organisationens
syfte till konkreta mal och strategier bor majliggéras genom affarsidén. (Roos & Roos
2004, 72.)

Affarsidén ar narbesléaktad med strategi, vision, mal och policy. Mal beréattar vart man vill
komma och strategi hur man skall komma dit. Verksamhetens mal ska precisera visionen
och affarsidén. Meningen med mal &r att ange vilken rikting man skall valja nar man star
infor viktiga valsituationer. Mal bor vara konkret utarbetade att de kan anvandas som
utgangspunkt for en verklig utvardering av strategiska beslutsalternativ. Mal uttrycker vad
som ar viktigt for organisationen och vad man stravar efter. Nar man formulerar mal har

man vanligtvis flera avsikter. Det ar ett effektivt sdtt att formulera vision och affarsidé



26

internt i organisationen. Mal ger praktisk vagledning nar man skall fatta bade mindre och
storre beslut. Malformuleringen anvands ocksa som viktiga signaler till omvérlden och
hjalper till att profilera organisationen. (Roos & Roos 2004, 75.) Visionen som redan
forklarats tillater att man fantiserar om ett framtida dromlage, medan policy handlar om

installningen till olika fragor géllande t.ex. miljo, kvalité. (Nilsson 2000, 39.)

FIGUR 10. Vision, affarsidé och mal — hierarkisk struktur (Roos & Roos 2004, 65.)

Det finns olika satt att se pa vision, affarsidé och mal och deras hierarkiska ordning.
Visionen ar anda den Gverordnade formuleringen for organisationers verksamhet, och
darfor ocksa den formuleringen som &r bredast. Vidare forutsatter visionen den mest
langsiktiga planeringen av de tre elementen. Vision, affarsidé och mal ar viktiga begrepp i
det som vi kallar den strategiska processen. Denna process kan inte betraktas fristaende
fran den enskilda organisationens strukturella beteendemassiga och kulturella forhallanden.
(Roos & Roos 2004, 65.)

4.1 Strategi

| forverkligandet av visionen behovs strategi. Strategin &r grunden for foretagets
verksamhet och I6per som en rod trad genom processen. Strategin bestar av
strategiprocessen, ledningens beslut, att gora olika val och vidta atgéarder for att na de mal

man stallt upp for verksamheten. (Lindroos & Lohivesi 2004, 28.)

Flera ramverk har under arens lopp utvecklats for att lara ut vad strategi ar och hur viktigt
strategitankande ar i foretagen. Henry Mintzberg &r en av de mest kédnda och refererade.

Mintzberg kallar sitt ramverk for strategins fem p”. Plan (plan), mandver (ploy), monster
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(pattern), position (position), perspektiv (perspective). |1 de flesta sammanhang knyts
strategin till planering och planer, och de flesta foretag har nagon form av strategisk plan.
Strategin &r en handling dar man medvetet ger en viss riktlinje i en bestdmd situation. Vid
forverkligandet av en affarsidé eller om man vill lansera en ny produkt pa marknaden
anvands strategi. (Roos & Roos 2004, 17.)

I manga foretag har man den uppfattningen att strategi och planering av strategi endast hor
till en liten grupp i organisationen. Den tanken &r dock helt fel. Strategier kan endast
forverkligas genom dagligt arbete och genom att de berérda ar medvetna om vilka strategi
som ar gallande. (Kamensky 2003, 275.) En mycket viktig forutsattning for en effektiv och
lyckad strategiprocess ar samspelet mellan de olika nivaerna i organisationen, liksom
samspelet mellan de olika stegen i processen. Redan fran borjan kan strategiprocessen
utvecklas sa att den aktivt engagerar de anstallda pa olika nivaer i organisationen. (Roos &
Roos 2004, 54.)

strategiarbete

strategisk operativ

skolning verksamhet

strategisk
kommunikation

FIGUR 11. Véxelverkan i organisationens kunnande (Kamensky 2003, 275.)

Foretagets strategiska utveckling och kunnande ar en stor utmaning for organisationen. Det
ar viktigt att kanna till att organisationens inlarningsprocess, att veta, forsta, implementera,
skapa nya och battre losningar. Bade kommunikationen och inlarningen har sina
begransningar darfor ar det viktigt att dessa kompletterar varandra. (Kamensky 2003, 275.)



28

4.2 Strategisk kommunikation

Vision, affarsidé och mal ar centrala begrepp i arbetet nar man formulerar strategier. Det &r
vanligt att man anvander begreppen lite hur som helst och man ger dem olika betydelser i
olika sammanhang. Detta forsvarar strategiarbetet i den enskilda organisationen om inte
kommunikationen mellan medarbetarna fungerar tillfredsstéllande. Liksom i de flesta
sammanhang bildar ett gemensamt sprak som bygger pa en gemensam begreppsapparat
underlag for god kommunikation. Gemensam kommunikation bidrar till 6kat samarbete
och forstaelse, nagot som ar mycket viktigt for att organisationen skall ha majlighet att
utvecklas. (Roos & Roos 2004, 63.)

Manskans formaga att ta emot information &r begransad. Darfor ar det viktigt nar
organisationen presenterar sina strategier att tanka pa hur det gors. Informationen bor vara
tydlig och klar och karnan i dess budskap bor komma fram. En bra planerad strategi ar ofta
klar och ar da lattare att presentera. Problem uppstar nar strategier inte har en férankring
eller ar noga genomtankta. Sadana strategier ar svara att genomfora. (Lindroos & Lohivesi
2004, 161.)

Manga ganger kan forverkliganden av strategier vara svara att genomfora. Budskapet kan
vara svartolkat eller personalen forstar helt enkelt inte vad som menas. | det har skedet
begas ofta fel. Man kan inte sétta sig i ahorarens sits da man anser saken sjalvklar, darfor
gar man snabbt igenom olika moment utan att forklara tillrackligt. Det ar ofta sa att
ahorarna inte har den bakgrundsfakta som behdvs for att forsta vad som ségs utan saken
kan vara alldeles ny for dem. Déarfor skall budskapet vara klart och enkelt. Nar det blir
alltfor invecklat kan ahorarna inte ens stélla fragor. En sak som man ocksa bor tanka pa ar
spraket. Varje enhet och organisation har sitt eget sprak, med tiden blir det egna
fackspraket bekvamt att anvanda. Detta facksprak forstar de som arbetar inom den enheten
och som &r i kontakt med den. Ofta gldms det bort nar man talar med personer som inte hor
till den enheten att detta facksprak inte nodvandigtvis ar bekant for dem. (Lindroos &
Lohivesi 2004, 161.)
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5 AHOLA TRANSPORT

Detta kapitel innehaller information om Ahola Transport, om foretagets historia,
utveckling, mal och visioner, affarsidé samt kvalitets- och miljoprogram. Foretaget
forkortar sjalv Ahola Transport till AT, denna forkortning kommer jag ocksa att anvéanda.
AT star for foretagets satt att jobba, alltid tillganglig pa svenska, pa engelska always there,
och pa finska aina tavoittavissa. Detta utmarker hela deras verksamhet saval internt som

externt mot kunder och Gvriga intressenter. (Ahola Transport 2009.)
5.1 Historia och utveckling

Ahola Transport grundades ar 1955 av Helge Ahola. Han startade sitt foretag med en
lastbil. Numera dgs foretaget av Helges fyra soner. Hans Ahola fungerar som VD for
koncernen. Till Oy Ahola Group Ab hér Oy Ahola Transport Ab, Oy AT Special Transport
Ab, Oy Limetec Ab, Oy Attracs Ab och Fastigheter. | koncernen arbetar ca 230 personer
inklusive 60 egna chaufforer. Jag kommer i detta arbete enbart att fokusera pa Oy Ahola
Transport Ab. Kaj Fagerholm &r verkstallande direktor for Ahola Transport. (Arbetsboken
2008.)

Foretaget har vuxit mycket de senaste aren och utvecklats till en av Nordens ledande
leverantorer av gransoverskridande transporter. AT:s huvudkontor finns i Karleby pa
Indola industriomrade. Foretaget har ocksa linkar i Nadendal och Vanda, Tallinn samt i
Polen och en nystartad link i Nykvarn i Sverige. AT kdpte Sundqvist Transport i december
2007 och kan harefter erbjuda trasporttjanster 6ver hela Europa.
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FIGUR 12. AT:s marknadsomrade (Ahola Transport 2009.)
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AT har totalt 6ver 330 ekipage och foretagets koncept med direkta transporter (on-line)
utan terminaler eller fasta rutter gor det mojligt att pa ett snabbt och flexibelt satt utfora
tillforlitliga transporter till industrin och handeln. Foretaget utfor ocksa specialtransporter,
tempererade transporter och kan ocksa vid behov skraddarsy transporter. Den roda traden
ar on-line planering och utférande, med fokus pa mera last pa farre bilar.

AT satsar pa att optimera transporterna som majliggérs med hjalp av transportlinkar for
direkt bil-till-bil omlastning samt konceptbaserade IT-I6sningar. Féretaget mal ar att vara

effektivt bade konkurrensmassigt och ur miljosynvinkel. (Ahola Transport 2009.)

5.2 Sattet att jobba vid Ahola Transport

AT:s affarsidé gar ut pa planera och utfora direkta transporter, for kunder inom industri
och handel, med stora krav pa flexibilitet, tillforlitlighet och effektivitet i deras
transportupplédgg. En enda kontaktperson ansvarar for hela transportuppdraget ndr man
bestaller godstransport. Kontaktpersonerna kan kundens sprak och ger korta svarstider, och
deras stravan dr att alltid géra som de kommit dverens om. (Arbetsboken 2008.)

AT:s grundvarderingar utgor basen for foretagets kultur och riktlinjer. Foretagets mal ar att
alla skall kanna till dessa, Helhetsansvar, man gor som man har kommit &verens,
Oppenhet, man skall alltid kunna diskutera och tala om saker, respekt for individen, alla har
samma varde som manska. Man har olika arbetsuppgifter men helheten byggs upp av allas
insats. Viktigt ar att alla bereds mojlighet att lyckas i sitt arbete. Dessa vérderingar star
over tiden, medan verksamheten i 6vrigt skall utvecklas utgaende fran kunden och dennes
behov. (Arbetsboken 2008.)

AT:s slogan alltid tillganglig forsoker foretaget leva upp till, vilket betyder att det skall
vara mojligt att fa tag i personal dygnet runt, det skall alltid finnas nagon som svarar om
kunden ringer. Att vara ett ledande transportféretag ar en ambitios malsattning som man
enats om i foretaget, och det vill man ocksa att skall markas nar kunden tar kontakt.

Foretagets stravan dr att jobba mot tydliga mal. (Ahola Transport 2009.)
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FIGUR 13. AT:s satt att se pa Aholas mission (Arbetsboken 2008.)

Ahola Groups mission vill skapa mervarde at alla intressegrupper i fyrklévern. Nar man ser
pa fyrklovern ser man att den kannetecknas av balans mellan olika intressen. N&r dessa &r i

balans kan mervéarde skapas at alla inblandade.

AT:s mal &r att bli en aktor i varldsklass gallande styrning av varufléden och utférande av
transporter. Fokus skall ligga pa kundmervarde och effektivitet. Den roda traden ar on-line
och planering och utférande av transporter, man satter fokus pa mera last pa farre bilar.
Foretagets vision ar att vara ett ledande transportforetag nér det galler skapande av
kundmervarde och effektivitet. Foretagets mal for omséttningen till ar 2015 &r 251
miljoner euro. (Arbetsboken 2008.)

Sedan flera ar tillbaka har AT ett kvalitetssystem som ar uppbyggd enligt 1ISO 9001:1994.
Detta ar ett led i den fortsatta utvecklingen av ledningssystemet for hela verksamheten.
Foretaget har uppdaterat sitt kvalitetssystem till att motsvara den férnyade
kvalitetsstandarden 1SO 9001:2000. Kvalitetssystemet ar certifierat av Det Norske Veritas.
(Ahola Transport 2009.)

Bolaget erholl ocksa miljocertfikat enligt 1SO 14001 ar 2002. De viktigaste
tyngdpunktsomradena inom miljoarbetet ar att 6ka fyllnadsgraden i bilarna, minska
bransleforbrukningen samt att 6ka medarbetarnas medvetenhet i miljéfragor, detta gors
genom miljoskolning for personalen. AT vill framsta som ett bolag som vérnar om miljon.
P& deras bilar ser man avtryck av grona hjulspar “Green Wheels”. P4 det séttet vill
foretaget gora reklam for sitt miljétdnkande. (Ahola Transport 2009.)
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6 FORSKNINGSMETOD

Den undersokning som jag skall genomféra ar en fallstudie om informationsflodet vid Oy
Ahola Transport Ab. Jag kommer att genomféra min undersokning genom att gora en
kvalitativ intervju med ett antal av de anstéllda. Jag anser att halvstrukturerade intervjuer,
temaintervjuer ar den basta metoden med tanke pa studiens syfte. Mina interjuver kommer
att ga till pad det sattet att jag har fardigt bestamt vilka omraden som jag behandlar i
intervjun, men formuleringar kan variera och aven tillaggsfragor kan komma ifraga i fall
det kénns nodvandigt. De olika teman som finns behdver inte heller komma i den ordning
som jag stallt upp dem. Fordelen med personliga intervjuer dr att man kan stimulera
intervjupersonen pa ett battre satt och pa det sattet fa mer tillforlitliga och uttémmande
svar. En annan fordel jamfort med andra metoder ar att man kan iaktta minspel, hallning

och sprak, den sakallade nonverbala kommunikationen.

Kvalitativa intervjuer har ofta en lag grad av standardisering, dvs. fragorna som
intervjuaren staller ger utrymme for respondenten att svara med egna ord. Ibland kan
intervjuaren i en kvalitativ intervju vélja att stalla fragorna i en viss ordning, dvs. med hog
grad av strukturering. Ibland genomfors intervjun sa att man stéller fragorna i den ordning
som det faller sig bast i det enskilda fallet dvs. med en lag grad av strukturering. Ibland
kan forskaren vélja att genomfora intervjuer utan att forst ha formulerat intervjufragorna.
Syftet med en kvalitativ intervju ar att upptdcka och identifiera egenskaper och
beskaffenheter hos nagot, t.ex. den intervjuades livsvarld eller uppfattning om néagot
fenomen. Detta innebér att man aldrig i forvag kan formulera fardiga svarsalternativ for
respondenten, eller avgora vad som &r det rétta svaret pa en fraga. | denna mening &r en
kvalitativ intervju riktad mot ett induktivt eller abduktivt arbetssatt i forskningen.
(Davidson & Patel, 2003, 78.)

I en kvalitativ intervju &r intervjuaren och intervjupersonen med och skapar ett samtal.
Rollerna &r dock olika i det avseendet att intervjuaren genomfor detta samtal for att belysa
ett forskningsproblem och intervjupersonen han kanske stallt upp pa intervjun utan att ha
nagon direkt nytta av den. For att man skall lyckas med den kvalitativa intervjun bor
intervjuaren hjélpa intervjupersonen att bygga upp ett meningsfullt och sammanhangande
resonemang om det studerade fenomenet. Intervjuaren skall dock inte konstruera ett
sammanhangande resonemang at den intervjuade. Ifall vederborande inte har nagon

sammanhangande och meningsfull uppfattning om det studerade fenomenet sa ar det
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kvalitet att upptécka detta. For att underlatta samtalet &r det viktigt att intervjuaren kan
samtala pa ett sadant satt sa den intervjuade inte kanner sig hammad eller far problem att
uttrycka sig. Intervjuaren bor beharska sprakbruk, gester och kroppssprak som
intervjupersonen kan relatera till och som relevanta i sociala sammanhang. (Davidson &
Patel 2003, 78.)

Kvale (1997) skriver om tolv olika aspekter med vilka man kan béttre forstd och tolka
forskningsintervjuerna. Han talar om livsvarld, dvs. amnet for den kvalitativa
forskningsintervjun ar intervjupersonens livsvarld och hennes relation till den. Mening,
den kvalitativa forskningsintervjun soker beskriva och forsta meningen hos centrala teman
i den intervjuades livsvarld. Det viktigaste ar att man forstar innehallet i vad den
intervjuade vill ha sagt. Det kvalitativa, i intervjun vill man fa fram kvalitativ kunskap
uttryckt pa normal prosa, den har inte kvantifiering som mal. Det deskriptiv, Den
kvalitativa forskningsintervjuns syfte ar att fa otolkade beskrivningar. Den intervjuade
beskriver sa exakt som mojligt vad hon upplever och kanner och hur hon reagerar och
handlar. Det centrala ar att fa en sa nyanserad beskrivning som majligt som aterger den
kvalitativa mangfalden. Det specifika, forskningsintervjun forsoker beskriva specifika
situationer och handlingsforlopp ur den intervjuades varld. Beskrivningar av specifika
situationer och handlingar efterstravas, inte allmanna asikter. Forutsattningsmedvetande,
Den kvalitativa intervjun forsoker samla in sa rika och forutsattningslosa beskrivningar
som mojligt av relevanta teman i den intervjuades livsvarld. (Kvale 1997, 34-37.) Kvale
(1997) talar vidare om fokusering, dvs. den kvalitativa intervjun ar fokuserad pa vissa
teman i den intervjuades livsvarld. Den &r inte strdngt strukturerad men inte heller helt
icke-styrande, utan fokuserad. Med mangtydighet menas att den intervjuades uttalanden
ibland ar mangtydiga, ett uttryck kan tolkas pa flera olika satt. Den intervjuade kan ocksa
gora sig skyldig till skenbart motsagelsefulla uttalanden under intervjun. Forandring kan
ocksa intraffa, den intervjuade kan under en intervju forandra sin beskrivning av eller
uppfattning om ett visst tema. Den intervjuade kan plotsligt se saken ur en synvinkel som
hon inte sett tidigare eller varit medveten om. Kanslighet innebar att intervjuer gjorda av
olika intervjuare men med samma intervjuguide kan fa olika resultat beroende pa skiftande
kénslighet och kunskap om @mnet for intervjun. En intervjuare som saknar “musikora” kan
ha svart att se nyanserna som tranger djupare in i fragan om musikens mening. Den
kunskap som erhalls i en intervju frambringas genom mellanménskligt samspel i

situationen. En vél genomford forskningsintervju kan vara en berikande och positiv
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upplevelse for den intervjuade, som kan vinna ny insikt om sin livssituation. Dessa tolv

punkter belyser den kvalitativa forskningsintervjuns forstaelseform. (Kvale 1997, 37-39.)

6.1 Genomfdrande av intervju

Jag kommer att genomféra mina intervjuer med hjalp av en bandspelare. Jag anser att jag
med hjélp av bandspelare kan félja med hur den som jag intervjuar reagerar och battre
tolka den non verbala kommunikationen. Med tanke pa att en intervju racker ca 20 minuter
ar det ocksa bra att fa den pa band sa att jag inte gar miste om nagot. En annan fordel &r att
jag kan lyssna till det bandade materialet upprepade ganger och fa fram tonfall och ordval

m.m.

Det &r viktigt att man kommer bra i gang strax fran borjan med intervjun. Den eller de
forsta fragorna kan vara avgorande hur intervjun kommer att flyta. Bérjar man intervjun pa
ett fel eller otympligt satt kan det vara svart att snabbt bygga upp fortroendet man maste fa
till stdind. Amnet ar valdigt avgérande for hur man inleder intervjun, men ocksa hur man &r
som intervjuare. Intervjuaren ar sjalv en person med sina vanor och ovanor, man skall inte
forsoka forstalla sig. Da blir det latt krystat och onaturligt. (Trost, 2004, 64.)

| kvalitativa undersokningar ar det viktigt att det insamlade materialet ar konfidentiellt,
eftersom forskare och intervjuare mots personligen. Informanten maste kdnna sig saker pa
att de uppgifter som lamnas under intervjun blir sekretessbehandlade och att det inte skall
kunna sparas till den person som lamnat uppgifterna. Det &r viktigt att forskaren bemddar
sig om att informanterna far vara anonyma nar resultaten skall formedlas och presenteras.
(Dalen 2007,23.)

6.2 Samla in, analysera och tolka material

N&ar man har gjort sina planerade intervjuer skall materialet bearbetas, analyseras och
tolkas. Det vore helt fel att forsoka sdga hur man skall gora det. Vid kvantitativa
undersokningar finns det manga regler eller 6verenskommelser hur man bér gora. Vid
kvalitativa studier finns inte denna uppsittning av regler. Fantasin och kreativiteten maste i

storre utstrackning vara till hjélp &n vid kvantitativa studier. (Trost 2004, 125.)
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Intervjuer analyseras sallan direkt fran bandspelare, utan man skriver ut det bandade
materialet som skriftlig text. Fragan om intervjuarens reliabilitet stalls ofta inom
intervjuforskningen. (Kvale 1997, 147.) Reliabilitet eller tillforlitlighet innebér att en
matning dr sa att saga stabil och inte utsatt for t.ex. slumpinflytelser. Alla intervjuare skall
fraga pd samma satt, situationen skall vara likadan for alla o.s.v. (Trost 2004, 111.)
Genom att ha klara instruktioner om utskriftens syfte och dess forfarande kan kvaliteten
forbattras, man bor helst ha en reliabilitetskontroll. Aven med detaljerade instruktioner kan
det vara svart att aterge svaren entydigt. (Kvale 1997, 147 — 152.) Med validitet eller
giltighet menar man att instrumentet eller fragan skall mata det den &r avsedd att méta.
(Trost 2004, 113.) Att faststalla validiteten ar svarare. Fragan om vad som utgor en valid
tolkning och Gversattning fran talsprak till skrivet text ligger bakom valet av sprakform for
utskriften. Problemet ligger bl.a. i att talsprak har sina givna regler och skriftspraket har en
annan uppséattning regler. (Kvale 1997, 147-152.) Idéerna om reliabilitet och validitet
harstammar fran kvantitativ metodologi. | samband med kvalitativa studier blir dessa
begrepp och termer en smula annorlunda. Att kvantitativt forsoka mata reliabilitet och
validitet blir pd nagot satt malplacerat vid kvalitativa studier. Andéa skall intervjuer och
annan datainsamling ske sa att data blir trovardiga, adekvata och relevanta. (Trost 2004,
113.)

Det ar praktiskt att sdrskilja tre steg i arbetet med data. Forst samlar man in materialet i
detta fall genom kvalitativa intervjuer. Nasta steg ar att analysera data som man fatt in.
Genom att noga lasa igenom det man skrivit ut och genom att fundera 6ver vad man sag
och horde under intervjuns gang. Da far man fram en del tankegangar som kan vara
intressanta. Det tredje steget ar att man skall tolka sitt material med hjalp av teoretiska
verktyg som man har till sitt forfogande, det galler att visa att det intressanta verkligen ar
intressant. Att samla in data, tolka och analysera, behéver inte komma atskilda fran
varandra utan kan ga in i varandra. Redan i det skede som insamlandet av materialet gors
sker mer eller mindre automatiskt en del analyser och tolkningar. N&r man arbetar med
utskrifter och andra datamaterial, sdsom anteckningar sker inte bara analys utan ocksa mer

eller mindre automatiska tolkningar. (Trost 2004, 125.)

I min studie har jag sex informanter. Urvalet har skett sa att jag har tagit personer fran
olika avdelningar i foretaget for att pa detta sétt fa en béattre spridning. Jag har intervjuat
personal bade i Karleby och Nadendal. Intervjuguiden har utarbetats utgaende fran AT:s

strategier, mal och visioner. Intervjuerna genomférdes under maj och juni manad 2009. De
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intervjuade hade inte tillgang till intervjufragorna fore intervjutillfallet. P4 detta satt far

man mera spontana svar. Fyra av intervjuerna gjordes i Karleby och tva i Nadendal.

Mitt mal var att intervjuerna skulle vara i ca 20 minuter minst. Men manskorna &r ju olika
till natur och sattet att uttrycka sig. Vissa talade valdigt mycket och andra var mera
faordiga och funderade mycket lange innan de kunde svara. En del tyckte det var svart att
snabbt hitta svar. De flesta av de intervjuade talade dialekt p.g.a. av detta har jag skrivit om
vissa ord sa att man kan forsta vad som menas béttre. Inneborder och betydelser finns dock
enligt min mening bevarade. Reliabiliteten eller tillforlitligheten bor vara sa stabil som
mojligt. Jag hade utarbetat en intervjuguide som varje respondent fick i sin hand nér
intervjun borjade. Intervjuguiden foljdes néastan i sin helhet, &ven om jag ibland var
tvungen att mera ingaende forklara vissa fragor. Alla intervjuades pa sin arbetsplats i ett
ostort rum. Pa sa satt hade alla samma utgangslage nar intervjun startade. Genom att alla
intervjuer gjordes pa i stort satt samma sétt anser jag att resultatet ar trovardigt. Jag anser
ocksa att jag kunnat gora en valid tolkning av det insamlade materialet. Nar jag har
sammanstallt resultaten har jag arbetat med ett tema i gangen, pa detta sétt anser jag att jag
tydligt far fram resultaten. Informanternas upplevelser inom de olika temana har jamforts

och tolkats och speglats mot foretagets mal och visioner.

6.3 Intervjuresultat

| resultaten stravade jag efter att fa fram de intervjuades upplevelser och asikter om de
teman som jag behandlade i intervjuerna. FOr varje tema har jag skrivit lite fakta om de
olika omradena for att lasaren lattare skall kunna jamféra de intervjuades svar och AT:s
strategier. Sedan presenterar jag de resultat som jag har fatt och ger min syn pa
informationsflodet inom foretaget pa basen av den information jag fatt av informanten.
Efterson studien ar kvalitativ bor svaren ses som individuella och skall inte uppfattas som

majoritetens upplevelser av foretaget.

Tema I. Affarsidé

AT:s affarsidé ar att planera och utféra direkta transporter for kunder inom industri
och handel med stora krav pa flexibilitet, tillforlitlighet och effektivitet i

transportuppléagget. Transporten sker med ett on-line koncept dar individuella kundbehov
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ar utgangspunkten. Utan terminaler eller fasta rutter, mojliggors snabba, flexibla och
tillforlitliga godstransporter for industrin och handeln. De utfér dven specialtransporter,
expresstransporter och kyltransporter samt skraddarsyr transportlosningar for speciella
behov. En enda kontaktperson ansvarar for hela transportuppdraget nar man anlitar AT.
Foretagets kontaktpersoner kan kundens sprak och ger korta svarstider, foretagets stravan

ar att alltid géra som man kommit 6verens om.

Foretaget vill vara en palitlig samarbetspartner och skapa mervérde for alla inblandande
aktorer. Genom att ha en yrkeskunnig personal och fungerande utrustning uppnar sina
malsattningar. Under temat affarsidé har jag tagit reda i vilken utstrackning personalen har

vetskap om affarsiden.

Alla intervjuade kunde pa nagot satt beskriva begreppet affarsidé.
Det ar fraga om direkta transporter med tjanster runtomkring. (Intervjuperson 1)

Vi skall planera och utfora transporter, styrande och utférande av transporter eller
varufloden for handel och industri. (Intervjuperson 2)

Na he ir att vi ska vara effektiv pa att transportera kundens gods pa sa att saga on-line
system, att vi kor direkt fran lastningsplats till leveransort utan terminal.
(Intervjuperson 3)

AT:n tdma toiminta-ajatus, yritysajatus on oikeastaan se on niin kun luottamusta
huolpuva, ja AT halua olla ehdottomasti niin kuin vahva toki arvojen mukaisessa ja
lisdarvoluomisessa, mut sanotaan tallaisen vahvan asiakas suhteinluomisessa.
(Intervjuperson 4)

Idén &r val att vara bast pa transporter inom Norden och Baltikum som de har gjort
nu, men nu blir det har ju hela tiden bredare. (Intervjuperson 5)

Ja alltsd he betyder ju tad att di ska va framgansrikan transportbolag framst.
(Intervjuperson 6)
Begreppet affarsidé blev klarare och lattare att beskriva for de intervjuade med hjalp av
underfragorna som jag stéllde. Da kunde man nog fa fram att affarsidén var bekant. En av

underfragorna till affarsidén var: Vad vill AT vara stark pa?

De vill val framstad som, he handlar ju om ti pa na vis forsoka skapa mervérde for
kunden och det som &r runtomkring. P& nagot vis personligt, den uppfattningen har
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jag fatt. Fast de forsoker bli stor och véxa ar anda kontakten med personer viktig.
(Intervjuperson 1)

Snabbhet och palitlighet. (Intervjuperson 3)

Tassa niin kun asiakas kontekstissa niin luotettava yhteistyokumppani eli AT haluaa
olla vahva kumppani ja luotettava. Sitdhan pyritd&n ajaa tietoisesti eteenpdin. 1k&én
kun luoda pitkid ja kestavia asiakassuhteita. (Intervjuperson 4)

Dom ér stark pa att vara tillganglig och lita pa. (Intervjuperson 5)

Na personalen forstass och transportmedlen, pa bilarna he er jo nog he forsta man
tanker pa. (Intervjuperson 6)

Vilken bild vill AT att intressenterna skall ha av foretaget?

Ja tror de vill ge utat att vi ska var dahar, att vi ska va familjar fast vi e stor, det tror
jag fortfarande ar viktigt och som de vill. Att vi inte bara blir en stor koloss utan det
ar kontakten. Hur det sen ska uppfattas, int vet jag he ska kannas palitligt, dethar ar
nanting som fungerar he ar val dit dom vill komma. (Intervjuperson 1)

Vi ar ett flexibelt familjeféretag som satsar mycket pa innovativa I6sningar, har bra
och modern bilpark, haller givna I6ften. Vi kommer 6verens hur vi gor och s& gor vi
som vi kommit éverens. (Intervjuperson 2)

Att vi ar en palitlig samarbetspartner som haller vad vi lovar, inte vet jag vad annat
det skulle vara. (Intervjuperson 3)

AT pyrkii elamé&an arvonsa mukaisesti niin kun taman yksilon kunnioittamisen ja
luottamuksen ja tallaisen kautta pyritdan luomaan luotettava yrityskuva, luotettava
yritystyokumppaani kuva. (Intervjuperson 4)

Alltsa en transportor som man kan lita pa. (Intervjuperson 5)

De vill ju vis att de &r ett bra transportbolag, he &r ju he framsta att de ska skot he de
lovar, varorna skall komma fram. (Intervjuperson 6)

Har svarade samtliga intervjuade att palitlighet ar viktigt och det ar det som AT vill sta for,

dvs. att man gor som man kommit Gverens.

Tema 1. Mission

AT har beskrivit sin mission i form av en fyrklover. Man vill skapa mervérde at alla

intressegrupper som finns i fyrklévern dvs. kunder, medarbetare &gare och samhalle. Nar
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man ser pa fyrklévern kannetecknas den av balans mellan olika intressen. Nar dessa &r i

balans kan mervarde skapas.

Endast en person av de intervjuade sa att han genast kommer att tanka pa fyrklovern, tva
andra kunde pa nagot satt beskriva vad missionen var, men oéverlag var kannedom om

missionen ganska svag.

N& mission e val dedar.. anvader du vision nastans eller &r vision samma eller
anvéander du he som mission? Ja he e val om man ser e som sama sak vilket jag gor,
jag vet inte vad du gor. (Intervjuperson 1)

Ja jag tanker pa fyrklovern och her ir ju jattebra logo for he galler ju int bara for AT
utan for all, allting skall vara i balans sa fungerar e, sa jag kommer direkt in pa tvaan
tide va jag kommer ti tank pa och de ar ju fyrklovern och her ir ocksa forknippa med
lite tur. (Intervjuperson 2)

Alltsa nog kanner jag till missionen he ska va for samhallsansvar och anstéllda och
mot dgarna...... miljo. (Intervjuperson 3)

A&.. teoriatasolla kylla.. mutta se ettd AT:n missio on luoda asiakkalle lisaarvoa. Se
on muodoton asia, eli paasta oikeastaan siihen ehk& tdma missiokin on enemmankin
ohjettavissa niin kun arvomaailmaan sitd kautta ettd se on sita ei voida niin kuin, ei
voida suoraan sanoa yksilokohtaisesti kaikille. Jokaisen toimijan pitdd ymmartaa se
ettd miten omassa tyOkontekstissaan toteutetaan sitd missiota arkip&ivassa.
(Intervjuperson 4)

Tanker du pa dehar med vérde och dehar? (Intervjuperson 5)

En av de intervjuade kunde inte pa nagot satt svara vad missionen ar.

AT:s grundviérderingar ar éppenhet, helhetsansvar och respekt for individen. Oppenhet
man skall alltid kunna diskutera saker och forsoka hitta en 16sning. Helhetsansvar innebér
att man gér som kommit éverens. Som exempel kan ndmnas att om man har sagt att man
kontrollerar saken och ringer om en timme tillbaka till kunden da gér man det. Respekt for
individen innebdr att alla har samma varde, och alla skall beredas mojlighet att lyckas i sitt
arbete. Jag stéllde fragan. Kan du beskriva AT:s grundvarden?

Vilka ord... ja sko beskriv e personligt sa sku jag beskriv e dahar arligt, rakt pa sak
int na konstigheter. (Intervjuperson 1)

Alltsa AT:s grundvarden och grundvarderingar sa e ju int dedar na hogtravand he e
ju ganska sade sunt bondfornuft alltinopa. Att dedar éppenhet och respekt och dedar
nu har jag glémd bort idi sista. (Intervjuperson 2)
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Ja.. om jag sdger med tva ord sa sko jag sdg med darlighet och ansvarsfullhet.
(Intervjuperson 3)

Rehellisuus ja luotettavuus ehka ois sellaiset ldhimmat eli pyritddn suoralla
kommunikaatiolla ulospdin saamaan ndma arvot myo6skin tdhan asiakassuhteisiin ja
oikeastaan kaikkiin intressiryhmiin. (Intervjuperson 4)

Vet inte jag tycker dom kénns trygga. (Intervjuperson 5)
Alltsa nu star e riktigt i still alltsa grundvérden. (Intervjuperson 6)

Fyra av de intervjuade kunde pa nagot vis svara vad AT:s grundvarden ar. Tva av de
intervjuade visste inte vad de skulle svara. Grundvérderingar &r en av hodrnstenarna i
verksamheten och det skulle vara viktigt att personalen &r val informerad gallande dem. Pa
sa satt skulle personalen battre forsta varfor saker ar som de &r i organisationen och aven
kénna sig mer delaktiga nér de vet “’spelets regler”.

Foljdfragan till mission var: Forknippar du nagon slogan med AT?

Dér kande alla till slogan Alltid tillganglig. Sjalv upplevde jag det som mycket positivt att
foretaget lyckats med sitt budskap till personalen eftersom det ar det som foretaget vill fa

ut at alla sina intressenter att de alltid &r tillgangliga.

Ide alltid tillgénglig, he val he som. (Intervjuperson 1)

Alltsa na meir &n hide an ta jag ser AT marke sa vet jag att he ar AT forstass och
alltid tillganglig och he har vi pa fyra olika sprak om int he har komi till na.
(Intervjuperson 2)

Alltid tillganglig. ( Intervjuperson 3)
Joo forstass alltid tillganglig ar forstass som alltid kommer upp.  (Intervjuperson 4)
Jo det gor jag alltid tillganglig. ( Intervjuperson 5)

Na her ju ide alltid tillganglig. (Intervjuperson 6)

ofltid Tllgingli!

Figur 14. Aholas logo (Arbetsboken 2009.)
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Tema I11. Mal

AT stravar till att bli en aktor i varldsklass. Till ar 2015 har man som mal att tredubbla sin
verksamhet jamfort med ar 2006. For att detta skall vara mojligt vill foretaget skapa
forutsattningar for ledningen sa att man kan genomfora nodvandiga omstruktureringar.
Man fokuserar ocksa pa lénsamheten sa att man kan vaxa sa snabbt som mdjligt genom
operativ oOverlagsenhet. Personalens kompetens &r viktig darfor satsar foretaget pa
personlig tillvéxt och skolning. Med dessa atgarder stravar AT till att na sina mal.

Alla intervjuade kunde beskriva att AT stravar framat och vill utvecklas. Fyra av de
intervjuade kunde pa ett mer preciserat satt beskriva AT:s malsattningar.

N& om.. he beror pa fran vilken synvinkel, malsattningen ar att anstallda skall ha en
bra arbetsplats, vi ska ha ett mervarde ta som vi kan skapa at kunden och ta forstass
at agare sa klart och hela samhéllet i sig. (Intervjuperson 1)

Vi ska bli varldsbast pa att styra och utfora transporter och producera kundmervérde.
(Intervjuperson 2)

Alltsa vi skall bli varldsledand inom logistik och transport och transportplanering,
logistikplanering métt i kundmervérde. (Intervjuperson 3)

Jo elikka tottakai AT:llahan tarkoitus on olla niin kun tallainen maailman johtava
on-line kuljetusyritys ja sitten on tietysti nd numeriset tavoitteet. (Intervjuperson 4)

Alltsa de &r bast pa de som dom gor, men de ja langsiktiga malsattningar, alltsa dom
har ju haft femarsplaner som gar ut pa att bli bast i varlden, nu har dom kommit ett
steg langre genom att de kopt upp Sundgvist med nadrvaro i Europa.
(Intervjuperson 5)

No er he ju he forstass att he ska va he veije bra transportbolag. (Intervjuperson 6)

En av underfragorna var om de kanner till AT:s langsiktiga malsattningar?

Na he vél dom de som jag ungefar beskrev, de har vision om att de vill vaxa och har
lagt upp en viss plan, att det har vill vi kunna, hit vill vi nd. De skall tredubbla
verksamheten. (Intervjuperson 1)

Vi had ju hur langt for det nu till 2015, sista som e var information tar dedér.. ja
minns inte exakt dedar siffrorna i runda tal, var int e tre ganger verksamheten till?
(Intervjuperson 2)

Kanner gor jag ja, att vi skall véaxa rejalt, siffrorna vet in jag om jag kan sadar
utantill. (Intervjuperson 3)
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Jo eli siis tunnen kylla silla tavalla tosiaan meiltdhan l6ytyy se. Loytyy 150
miljoonan euron liikevaihto tavoite vuoteen 2015. Olkoon nyt ettd se tulee
ldhemmadks ja lahemmaks, nyt tassé alkaa tuntumaan ikaan kun ettd se on huomisen
tavoite, jos sanotaan, ettd 2020 ei ehk& ole mut onko sitten ehkd, ettd ollaan
maailman johtava, niin kun omalla toimintamalilla johtava kuljetusliike, onko se
2020 tai 2030 tai 20127 Koska se ik&d&n onkaan, tuleeko se toteutumaan, mut siis se
tosiaan pitda olla, pitdé asettaa tavoitteita jotka ei ole tavoitteita vaan. Toiminta ei
voi kehittyy muuten. (Intervjuperson 4)

Alltsa som har ju femtonarsplaner som gar ut pa att dom skall bli bast i varlden, nu
har dom kommit ett steg ldngre genom att de kdpt upp Sundqvist med narvaro i
Europa. (Intervjuperson 5)

Int minns jag hur de gick, de vill var stor. (Intervjuperson 6)

Fyra av de intervjuade svarade att AT vill bli en aktor i varldsklass for tva av de
intervjuade var svaren lite mer otydliga. Har kunde jag konstatera att den personal som var
direkt involverad i planeringen av godsflodet var mer medveten om AT:s mal medan de
som arbetade med andra uppgifter var mindre insatta. Man kan anta att en battre
medvetenhet om foretagets malsattningar inom alla avdelningar skulle bidra till en mera

motiverad personal och ge en starkare kénsla av delaktighet i foretaget.

Tema I111. Kvalitet

Sedan flera ar tillbaka har AT ett kvalitetssystem som ar uppbyggt enligt 1SO 9001:1994.
Detta ar ett led i den fortsatta utvecklingen av ledningssystemet for hela verksamheten. Ett
kvalitetssystem &r egentligen ledningens system, dvs. ett system som skall hjalpa ledningen
att sdkra kvaliteten i arbetet. Inforandet av ett ledningssystem for med sig ett mera
strukturerat arbetssatt dar man satter upp mal, mater och féljer upp samt dokumenterar
dverenskomna arbetssétt. Ett ledningssystem innebar ocksa att man kontinuerligt granskar
bade internt och externt. Darigenom sakras kvaliteten, att nivan halls och man standigt blir
battre. | kvalitetssystemet gar man igenom olika arbetsmoment och analyserar och jamfor
med ledningssystemet, varefter uppgifterna dokumenteras. Foretaget har uppdaterat sitt
kvalitetssystem till att motsvara den férnyade kvalitetsstandarden 1SO 9001:2000.

Kvalitetsfragorna var for de flesta intervjuade ganska obekanta nar jag fragade om de kan

beratta nagot om AT:s kvalitetscertifikat.

N4 int desto mer &n att de har ett kvalitetscertifikat. (Intervjuperson 1)
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Jag vet var e finns edi pa intranat hidi kvalitetscertifikati och sa vidare bortat men
jag, nd jag har int na myki ti sdg om he. (Intervjuperson 2)

Int na rikti detaljerat he kan jag int gora vi har vara certifieringar vilket gor att vi har
bundit oss till att ha standiga forbattringar pa de omraden dar vi ar certifierade.
(Intervjuperson 3)

Jo oikeastaan sen mika ma tiedan laatusertifikaateista sehédn on tavat toimia, tavat
tehdd, miten meidan tomintamallimme on ja miten se on rakennettu pysyvéksi miten
meidan laatutavoitteet toteutuu sitdhdn se on niin kuin kéytannon tasolla.
(Intervjuperson 4)

Nej egentligen inte. (Intervjuperson 5)

He kan ja nog int, he nating som jag inte har bekantat mig med. (Intervjuperson 6)

En av underfrdgorna som jag stéllde var om de kanner till vad kvalitetscertifikat 1ISO 9001

innebar.

Na he e val i princip vi gor he vi sager att vi ska gora och liti kollar att sa de ha vi
sagt att vi ska géra och sa de gor vi. (Intervjuperson 1)

Ja alltsa sa de generellt ja, men dedar kvalitetssidan ar dalig for mig.(Intervjuperson
2)

| detalj kan jag inte. (Intervjuperson 3)

Teoriatasolla ma en pysty sitda sertifiointia m& en pysty niin kun vastaamaan.
(Intervjuperson 4)

Inte exakt men jag vet ju att det finns en det ar sana grejer man har som mall som
man skall folja, men exakt for hela foretaget det vet jag egentligen inte. Men jag vet
ju att det finns en sandar mall och regler som man skall f6lja. (Intervjuperson 5)

Na alltsd jag har nog hort och sett certifikatet, men desto mera vet jag inte.
(Intervjuperson 6)
Som jag ndmnde tidigare ar kdnnedomen om kvalitet och kvalitetscertifikat svag. Det ar
enligt mig lite férvanande, eftersom det finns information pa foretagets intranatsidor och
aven pa deras webbsidor. Certifikaten finns ocksa pa vaggen i matsalen i Karleby. Det
kunde vara bra om foretaget vid tillfalle informerar om vad certifikaten innebér eftersom

det verkar som att en stor del inte vet vad det handlar om.
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Tema V. Miljéprogram

Bolaget erhdll ocksa miljocertfikat enligt ISO 14001 ar 2002. De viktigaste
tyngdpunktsomradena inom foretagets miljoarbete ar att oka fyllnadsgraden i bilarna,
minska bransleforbrukningen samt att 6ka medarbetarnas medvetenhet i miljéfragor, detta
gors genom miljoskolning for personalen. AT vill framsta som ett bolag som vérnar om

miljon.

AT:s miljoprogram var mer bekant for informanterna. De flesta kunde pa nagot vis svara
vad det handlar om. Dock mérkte jag att det fanns en tendens att blanda ihop miljo6- och

kvalitetsprogrammen.

He kan ja nog int konkret s&g vad he innebar. (Intervjuperson 1)

Att vi deddr skall kunna utféra arbete vart med minsta mojliga miljopaverkan.
(Intervjuperson 2)

Fyllnadsgraden i bilarna skall vara battre utnyttjade och flytt sa mycket gods som
mojligt med sa lite kilometra som majligt. (Intervjuperson 3)

Paastovahentdaminen se no ma en tiedd, on organisaatiossa, ma en tiedd, jos sitd
puhutaan niin sanotaan tdmmasesta hiilidioksiidi jalanjéljesta eikd muustakaan mut
sitthan se on.. pyritadn tottakai niin kun véhentdmdan paastoja, vahentaa
tyhjakayntia, véhentdd tyhjdajamista. Koetaan olla ik&&n kun teknologiassa
viimeisessa mukana, kun ma puhun kuorma-autoteknologiasta. (Intervjuperson 4)

Int &r jag saker men jag utgar ifran det att det har lite mera med chaufférer och bilar
att gora, hur dom kor och liksom spara. Och pa allt méjligt sadar annars sa har ju
sahar nar man har papper rosk att man skiljer dom sadar men utéver det sa vet jag
egentligen inte s& mycket. (Intervjuperson 5)

Jo just dehdr med utsl&ppen. (Intervjuperson 6)

En av underfragorna till miljéprogram var: Hur forsoker AT gora fora att minska

belastningen pa miljon?

Na tar ar de ju framforallt olika resurser hur de anvands och bréansle framforallt. Och
nog finns he val pa kontoret hur vi anvander resurser, men framst ar val idi hur
bilarna anvands, hur vi fyller upp bilar och hur mycket belastning vi lagger pa he
viset. (Intervjuperson 1)

Na tar forstass att vi har modern bilpark, vi har ocksa for chaufférerna skolning och
sd san hide “ménadens littfoting”, brinslebesparingssystem for chaufférerna och
forstass ha latt utrustning sa att man kan ha mer nyttolast pa. (Intervjuperson 2)
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Modern utrustning storsta delen av vara bilar ar miljoklassificerade till euro fyra he
kan t.o.m. finnas nan som &r pa euro fem. (Intervjuperson 3)

Kun tekniikka on ikddn kun parasta mitd saa ja pyritdan tehostaa kuljetuksia ja ndin
pois péin pyritddn ajamaan maximikuormia. (Intervjuperson 4)

Alltsa har (kontoret) maste det ju vara pappersmangden. Men fran chaufférernas sida
sa gar jag utifran att for att dom ska kor sadar att dom skall minska utslapp.
(Intervjuperson 5)

Bilparken sa ny som mojligt, he &r ju sjalvklaran sak he. (Intervjuperson 6)

Angaende miljoprogrammet har informationen gatt betydligt battre fram an nar det galler
kvalitetsprogrammet. Detta var enligt mig ganska intressant att upptdcka. En moéjlig orsak
till detta ar att foretaget stravar efter att hela personalen skall fa skolning angaende

miljotankande.

En annan fraga som jag hade angaende miljoprogrammet var om de har markt att AT gor

nagon reklam for sitt miljétankande.

FIGUR 15. Green Wheels market som finns pa AT:s bilar (Ahola Transport 2009.)

Pa AT:s bilar finns det avtryck av grona spar. Bilar ér pé s sitt “rullande reklam” och det
ar tankt att manskor skall forknippa de grona hjulsparen med foretagets miljotankande.
Reklamen pa bilarna &r det som &r mest synligt och hela tiden i rullning. En géang per ar ger
man ocksa ut en miljorapport som publiceras pa hemsidan och den distribueras ocksa till

kunder.

Ee domde gron hjule pa adi biln pa adi logon ska val pa na vis forsék symboliser att
man tanker pa miljon ta man kor. (Intervjuperson 1)

Jo vi har domde gron hjule pa bila, sa dedar he ju he som jag komber ti tank pa i
varje fall. Green Wheels. (Intervjuperson 2)

Vara bilar ar markta med Green Wheels , sa ar det alltid i kundtidningar som det
kommer fram. (Intervjuperson 3)



46

Jo det har jag sett faktiskt, vi har ju Green Wheels pa bilarna och sa vidare.
(Intervjuperson 5)

Na int na precis direkt men no tanker man pa det sattet, men jag kan inte precis peka
ut nanting. (Intervjuperson 6)

Alla utom en av de tillfragade kande till att foretaget gor reklam for sitt miljétankande och
Green Wheels var ett bekant ord for dem.

Informationsflodet

En del av de intervjuade kande sig daligt informerade och var osékra pa vissa teman som
intervjun behandlade. Vissa teman kande de intervjuade till mycket bra. Alla var dock av
den asikten att det ar viktigt att man kanner till de saker som intervjun behandlade. Det
kom fram att det ar viktigt att man kanner till foretagets mal, det ger inspiration att arbeta
for foretagets basta. Pa fragan hur de anstallda blivit informerade om olika saker var svaren

foljande.

Mycket varierande, vissa saker e ju sant man far direkt nar man bérjar, nu gor vi sade
och sade, men nog sko jag saga att stérsta delen ar sant som kommer efterhand. Man
moter pa situationer dar man mast ta reda pa hur det ar, och da ar det nagon som
berattar sadar gor vi det har och sadar gor vi det dar. (Intervjuperson 1)

Ja det kommer information, jattemycket information externt och internt ibland
kanske snudd pa for mycket att veta hur man skall dela upp informationen och sa
bortdt sa att... jag tanker information for oss pa transportledningen funkar nog
jattebra, men sen 6évrig information som inte géller det dagliga arbetet sa det ar int.
(Intervjuperson 2)

| dagens lage sa ar det ju formannen som har palaver, miljéfragor sa ar det ofta Riki
och Daniel som har. (Intervjuperson 3)

Oikeastaan niin kun mé& nden taalta vision, mission tasoin, ne on aika vahvasti tuotu
esille jo kun Hans Ahola teki tydhastattelun aikoinaan, ne on jaanyt takaraivoon.
Oikeastaan kylldahan ne tulee esille nehdn tulee tietyin valiajoin, ei mitenkédén
mééritellyn valiajan, ne tulee esille, riippuu paljonko organisaatiossa muutoksia on
tapahtunut ja muuta ja sielldh&n ne nousee useasti esille. (Intervjuperson 4)

Vi har ju haft de har tidningarna som kommit sa.. interntidningarna och sa vidare
men jag har sakert inte last dem sa noga. Sen har jag ocksa, man har ju ocksa sett
nagon reklam i tidningarna ocksa om det. (Intervjuperson 5)

Na just det har om arbetsidén och affarsidén heter det he vart ju informera om ta man
borja och det ar ju inte &nda sa lange sen. (Intervjuperson 6)
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Pa fragan om vems uppgift det &r att ge information svarade de intervjuade pa féljande sétt.

He tycker jag att allihopa e, he e anda gemensam men he mast finnas nagon som
sager att dethar och dethéar ska vi veta och bor vi veta. Och sa finns det mycket
information pa sharepoint, men jag tycker pa nagot vis att det skall komma fran
allihopa. (Intervjuperson 1)

He beror lite pa vad saken géller, men nog ar det narmaste férmannen som skall ge
information, sen alltsa det som har med kvalite och miljo och olika malséttningar sa
ar det ledningen i sa fall, okej miljo och kvalite s& de ar ju forstass fran deras team sa
de behdver inte vara med. (Intervjuperson 2)

Nog ar det férmannens. (Intervjuperson 3)

Tiimitasolla esimiehelle, organisaatiotasolla organisaation toimivalle johdolle.
(Intervjuperson 4)

Alltsa jag tycker det maste vara administrationen och teamledaren. (Intervjuperson 5)

Na nog &r det férmannen. (Intervjuperson 6)

Hér kom det tydligt fram att man forvéntar sig att férmannen skall informera om de saker

som ror ens eget arbete medan den information som galler malsattningar hor till ledningens
uppgift.
Anser du att du far ratt information?

Om jag har na fragor, s nog far jag reda pa he. (Intervjuperson 1)

Ja den information som kommer &r nog ratt sa att saga ja. (Intervjuperson 2)

| det stora hela ja, men visst finns det brister. (Intervjuperson 3)

Naista asioista kylld, kaikista muusta en sano saavani oikeaa informaatiota koska on
paljon.. Tiedostuskanavat ei ole selkeitd, tiedottaminen ei ole oikea- aikasta, paljon
informaatiota tulee myohassa, tieto tulee myohéssa ja tulee vaardd muuttunuttu
tietoa. (Intervjuperson 4)

Inte alltid, jag tycker dom kunde vara lite snabbare att informera om en del saker.
(Intervjuperson 5)

Najo nog skulle jag sdga att man far i rétt tid. (Intervjuperson 6)

Halften av de intervjuade sade att de far ratt information medan den andra hélften

papekande brister. Har kunde skonjas en viss frustration dver information som kommer for
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sent eller genom fel informationskanal eller ibland kan informationen vara felaktig och

forandrad.

Skulle du vilja ha nagon forandring nar det galler att fa information?

Na int tycker jag he, jag tycker no ha e bra. Kanske vissa saker som &r storre behovs
informeras om, och gors nog ocksa men. No tycker jag att he ska va ide 6ga till 6ga,
he som man int sjolv vet sa kanske nan annan vet kanske man i sin tur beréattar. Sa int
vet jag om jag tycker kanske vissa saker sa borde man pa na vis liter mer sag att de
dar och de dar finns har. Eller kanske he sko borde mer stéllas krav att de dér och det
dar borde du veta. No vet jag att de lagt ut nating att man skall ké&nn till all dém de,
men &ndd vad riktigt he innebar har jag aldrig riktigt fatt klart for mig.
(Intervjuperson 1)

Nu sko jag mast ha mycket att svara pa nu egentligen ta jag har sagt, sa dedar alltsa
int egentligen ana en ratt information vid rétt tidpunkt at ratt person. A dedér e som
ju berdr , man vill ju int fa information som man inte behover till nanting, men viktig
information skall man inte heller sitta inne med utan man skall lagg ut sa att... ja
kanske lite oftare information men lite kortare sekvenser. (Intervjuperson 2)

Int &r det nat som jag kan lagg fingret pa. (Intervjuperson 3)

Jo aktiivisuus, siind pitaa olla huomattavasti aktiivisempi, eiké se ettd olettaa paljon,
oletetaan paljon sité ettd ihmiset tietdd, ja ei hyva jos ihmiset organisaatiossa ei enda
tied4. Se on valitettava asia ndin se menee se on niin kun ndhtdva, ettd kasvu tuo
mukana muuta kun liikevaihtokasvua. (Intervjuperson 4)

Det skulle vara att fa det lite tydligare och kanske bli lite mer involverad var ting ar
som det ar sant som nu, du har ju jobbat sa du vet hur det &r, det ar ju helt okej
grunderna men alltsa det skulle vara bra att veta om det skall fortsatta sahar eller vad
dom planerar att géra. (Intervjuperson 5)

Na he forstass att pa var sido har vi int riktigt had na manadsmoten som manga

andra har, men jag antar att he var forandringar. (Intervjuperson 6)
Utgéaende fran intervjuerna kan man dra slutsatsen att de anstéllda vill ha ratt information,
oftare och kanaliserade till ratta personer. Det kom fram att i flera fall kdnner de anstallda
sig daligt informerade. Alla tyckte det var viktigt att kanna till foretagets olika teman, och
skulle garna ta emot information. Det finns alltsa utrymme for mera information. Det kom
ocksa fram att ofta kan informationen hallas vid eftermiddagskaffet och det kan dra ut en
timme. De som da sitter och planerar trafiken far springa av och an mellan dator och
telefon och kan missa en stor del av informationen. Pa vissa avdelningar halls inga méten

alls. Overlag kunde méten héllas mer regelbundet och vara kortare.
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7 SAMMANFATTNING

Syftet med studien var att undersoka hur kommunikationen av AT:s mal och visioner
fungerar inom foretaget. Undersokningen gjordes genom en Kkvalitativ studie. Jag
intervjuade sex anstallda. Jag ville ta reda pa vad de anstéllda vet, hur de fatt informationen

och hur tillfreds personalen &r med informationsflodet.

Olika typer av information kréver olika typer av kommunikationskanal. Det &r viktigt att
ratt kanal anvands. Anvénds inte ratt kanal ar det latt hdnt att personalen missar
informationen eller inte har mojlighet att ta till sig informationen nér den skulle behdvas.
AT har ett vélutarbetat informationssystem. Utmaningarna i framtiden ligger i att omsétta

det pa ett tillfredstallande satt i praktiken.

Intervjuresultaten pavisade att informationen till de anstillda har lyckats bra inom vissa
segment. Resultatet visade att alla kande till AT:s slogan Alltid tillgdnglig. Genom att de
anstéllda &r medvetna om att foretaget alltid stravar till att vara tillgdngliga och arbeta for
kundens basta har foretaget goda mojligheter att blir ett foretag i varldsklass. Alla
intervjuade svarade att foretaget vill véxa. Nar jag intervjuade de anstéllda kunde jag i flera
fall skonja en viss stolthet hos de anstéllda att fa jobba at ett foretag som ar framgangsrikt

och jobbar malmedvetet framat mot utstakade mal.

Det finns dock saker att forbattra géllande kommunikationen vid AT. Nar det géller
kvalitetssystemet och vad det innebdr hade de intervjuade en mycket svag kannedom om
det. Jag sag dock en tendens till att de intervjuade blandade ihop miljéprogrammet med
kvalitetssystemet. Ocksa begreppet mission var svart for de intervjuade att definiera. Déar

kan jag tanka mig att det var sjdlva ordet mission som var svart att forsta.

Enligt min asikt skulle det vara viktigt att personalen skulle vara mera medveten om
foretagets mission och malsattningar. Pa detta sétt kunde de anstéallda medverka till att ge
foretaget en god image och darmed konkurrensfordelar. Det kunde vara en idé for foretaget
att anvanda ordet uppgift i stallet for ordet mission nar information ges. Pa det sattet tror
jag att innebdrden i ordet mission skulle bli klarare. Insikter i foretagets mission ger

organisationen en identitet samtidigt som det motiverar personalen.



50

Foretaget har vuxit de senaste aren bl.a. genom att foretaget kopt upp Sundqvist Transport,
vilket medfor stora utmaningar for foretaget, inte minst nar det galler information. Det
framkom i intervjuerna att personalen manga ganger kande sig valdigt daligt informerade
och visste inte riktigt hur saker och ting skulle utvecklas. Kommunikationen har stor
betydelse da man genomfor en forandring. | en forandringsprocess behovs det flerfaldigt
mer information och kommunikation an i en sa kallad normalsituation. Manniskor behover
motiveringar. Varfor genomfors forandringen? Vad betyder férandringen for mig/fér mitt
arbete? Veckomaten, palavrer, radplagningar - méten av alla slag har en stor betydelse for
informationsgangen pa en arbetsplats. | basta fall leder de till en fungerande véxelverkan

nar alla ar samlade kan man diskutera 6ppet och informera alla samtidigt.

Arbetstempot pa AT ar valdigt snabbt, eller man kan uttrycka det sa att allt skall ske
mycket pa kort tid. Kunden som bestéller transport av sitt gods forvantar sig att allt skall
ske pa kortast mojliga tid. AT:s ledstjarna ar snabba och tillforlitliga leveranser.
Informationen kanske inte alltid prioriteras. Det ar upp till formannen nar och hur

informationen ges.

Samhaéllet idag ar fullproppat med information. Det géller att fa folk att komma ihag
informationen som kommer dem till del. Jag anser att man maste upprepa informationen,
alltid da och da t.ex. foretagets mal och visioner. Far man informationen visuellt kan det
manga ganger stoda minnet. Det kravs tid och engagemang for att for att uppratthalla en

kontinuerlig, god kommunikation.

For mig har arbetsprocessen med mitt examensarbete vara mycket larorikt. Jag har studerat
mycket teori om damnet och aven lart mig mycket om skrivprocesser. Jag har ocksa genom
den kvalitativa undersdkningen som jag gjort kunnat konstatera att den interna
kommunikationen inom foretag ar viktig, den ar helt enkelt livsnédvéndig for att ett foretag

skall dverleva.
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BILAGA 1/1
INTERVJUGUIDE
I. TEMA: Affarsidé
1. Hur skulle du beskriva AT:s afféarside
- vad vill AT vara stark pa?
2. Hur vill AT uppna sin affarsidé?

3. Vilken bild vill AT att intressenterna skall ha av foretaget?

Il. TEMA: Mission

1. Ké&nner du till AT:s mission?

- forknippar du nagon slogan med AT?

2. Vad kommer du att tanka pa nar du ser logon?

3. Med vilka ord skulle du beskriva AT:s grundvarden?
- kan du beskriva olika varden?

4. Vilka mal har AT for sin personal?

- pa vilket satt visar AT sin uppskattning for personalen?

1. TEMA: Mal

1. Kan du berétta vilka malsattningar AT har?
-kanner du till AT:s langsiktiga malsattningar?
2. Vet du hur foretaget vill utvecklas?

3. Hur tycker du AT gor for att utveckla den egna organisationen inom foretaget?

IV. TEMA: Kvalitet
1. Kan du beratta nagot om AT:s kvalitetscertifikat?
2. Vet du vad kvalitetscertifikat 1ISO 9001 innebar?

3. Vad vill AT uppna genom att de har erhallit kvalitetscertifikat?



BILAGA 1/2
V. TEMA: Miljoprogram
1. Vad innebér AT:s miljéprogram?
2. Beaktar du miljofragor i ditt dagliga arbete?
3. Hur forsoker AT minska belastningen pa miljon?

4. Har du markt om AT gor nagon reklam for sitt miljotankande?

- Hur har du blivit informerad om olika saker?
- Till vem hor det att ge information?
- Tycker du att det ar viktigt att kdnna till denna typ av information?

- Anser du att du far ratt information?

- Far du information vid réatt tidpunkt?

- Hur anser du att informationen fungerar nar det galler ditt dagliga arbete?
- Skulle du vilja ha ndgon forandring nar det galler att fa information?



