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1. Inledning
I detta kapitel behandlar vi bakgrunden till denna uppsats. Vi beskriver problemomrade,
syfte samt avgrdnsningar. Kapitlet avslutas med en disposition fér resterande delar av

uppsatsen.

Det satsas mycket pengar pa informations- och kommunikationsteknologi. Ar 2008
kopte svenska foretag data- och telekommunikationsutrustning fér 24 miljarder kronor
(SCB 2010). Idag har 96 procent av alla svenska foretag med fler an 10 anstallda datorer.
De allra flesta har ocksa internetuppkoppling och en egen hemsida (SCB 2010). Sverige
hamnar pa andra plats, (efter Finland) i en undersokning om hur regelbundet datorer

anvands pa arbetsplatser i Europa (Eurostat 2010).

Den interna formen av internet - intranat - anvands idag av 90 procent av de svenska
foretagen med fler an 250 anstallda (SCB 2010). Intranatet utvecklades i syfte att mota
okade krav pa snabb och granséverskridande kommunikation och fick sitt genombrott
under 1990-talet (Bark 1998). Dessa natverk var tankta att effektivisera hanteringen av
information och kommunikation och detta till en lag kostnad. Intranitet har utvecklats
till att bli en integrerad del av manga foretag och ett flertal uppgifter skots idag via

intranatet.

Det visar sig samtidigt att intranaten idag har problem med laga nyttjandegrader. Manga
foretag implementerade de nya natverken alltfér snabbt utan tydligt syfte och
anvandningsomrade (Andersson, Jeansson och Winchler 2003). Intranatet har med
tiden tagit over fler funktioner inom foretagen, till exempel har det typiska nyhetsbrevet
flyttat in. Intranatet ska darmed hantera funktioner sdsom information och

kommunikation, men ocksa foretagskultur.

Vi har valt att undersoka intranatets roll for foretagskulturen och den interna
kommunikationen. Eftersom tekniken dnnu ar relativt ny finns oexploaterade
forskningsfalt och mycket dr idag okdnt om samspelet mellan intranat, kultur och

kommunikation.

1.1 Fragestillning
Var fragestallning ar "Hur anvander Skandia sitt intranat for att kommunicera foretagets

kultur?”
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Vi anvander oss av tre mindre fragestallningar som gemensamt ger underlag for att

besvara var huvudsakliga fragestallning:
F1: Vad kdnnetecknar kommunikationen pa Skandias intranat?
F2: Hur anvands intranétet pa Skandia for att formedla kultur?
F3: Kan Skandias intranat féorandra foretagskulturen?

1.2  Syfte

Syftet med denna uppsats ar att ta reda pa hur intranatet anvands i ett svenskt
tjdnsteforetag. Det vi framforallt undersoker ar hur foretaget kommunicerar pa
intrandtet samt om intranatet anvands for att formedla och pa vissa satt forandra

foretagets kultur.

1.3 Metod

Positivismen! har lange varit det radande idealet inom de flesta forskningsfalt. Detta
synsatt syftar till avbilda verkligheten och medfor att forskning bedrivs genom
hypotesprévning eller hypotesverifiering. Eftersom vi amnar studera manniskors
subjektiva uppfattning om foretagskultur kravs det att vi sjdlva gor en tolkning av
studieobjektens verklighetsbeskrivning. Det ar dirmed svart att na generella,
reproducerbara resultat som haller for provning 6ver tid (Brunsson u.d.). Vi har darfor

valt att istdllet anvanda var uppsats till att frimst generera hypoteser.

1.3.1 Teoretisk ansats

Ovanstdende kunskapssyn talar for en induktiv ansats dar forskaren gar fran empiri till
teori. Ansatsen innebdr att forskaren 6ppet och utan tidigare forestallningar undersoker
verkligheten, samlar in data och darefter formulerar slutsatser. Motsatsen, deduktion,
syftar till att forst bilda forestallningar om hur verkligheten ar beskaffad och sedan att
testa dem. Forskaren gar saledes fran teori till empiri. Det finns emellertid ett tredje
alternativ som lampar sig sarskilt val vid fallstudier: abduktion. Abduktion ar en
kombination av induktion och deduktion. I uppsatsen anvands abduktion. Vi anvander
oss av redan etablerade begrepp for att sjalvstandigt bilda egna hypoteser. Inslagen av

en induktiv ansats ar dock tydliga (Jacobsen 2002).

! Positivism dr en vetenskapsfilosofi frain 1920- och 30-talen, och kallas dven logisk empirism. De menar att
sanningen — och forskningen — ska baseras pa fakta och pd vad som sinnena kan konstatera (Brunsson u.d.).
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1.3.2 Varfor fallstudie

Uppsatsen syftar till att skildra hur en foretagskultur kommuniceras via intranatet. Vi
onskar forsta och forklara tolkningar av de praktiska sambanden mellan féretagskultur,
kommunikation och intranit. Enligt Widerberg (2002) samt Yin (2009) ar en kvalitativ
studie att foredra for att fa fram manniskors forstaelse av ett fenomen. Yin (2009)
menar att en fallstudie ar lamplig for att undersoka hdndelser i nutid utan att styra
situationen eller deltagarna. I vart fall motiveras metodvalet ytterligare av de amnen
uppsatsen behandlar; kultur och kommunikation bygger pa kédnslor och uppfattningar
och ar darfor svara att fanga i standardiserade formulédr. Komplexa fragestallningar
besvaras foretradesvis genom fallstudier. Vi har darfor beslutat oss for att anvanda en
empirisk studie med ett fallféretag i denna uppsats. Se bilaga 1 och 2 for karta 6ver

intervjuobjekt samt intervjumall.

1.3.3 Varfor Skandia

Med avsikt att fylla ett tomrum inom forskningen i Sverige vill vi underséka hur ett
tjansteforetag anvander intrandtet. Skandia var bland de forsta bank- och
forsakringsforetagen i Europa med att ha en sida pa internet (Skandia 2010). De anses

aven ha varit pionjarer inom anvandandet av intranatet i Sverige (Bark 1998).

[ syfte att sdkerstalla tillgang till material och intervjuer ar det viktigt att skapa en god
relation till foretaget som skall undersokas (Widerberg 2002). Av de tillfragade
foretagen gav Skandia mest positivt gensvar och tack vare en redan etablerat kontakt

inom foretaget kunde en snabb introduktion genomféras och intervjuer garanteras.

1.3.4 Fran idé till fardig uppsats

Vi har anvant oss av det tillvigagangssatt som foresprakas i Kvale och Brinkman (2009).
Processen som presenteras nedan dr i sju steg och beskriver hur uppsatsen har kommit

till:

1. Tematisering: [ uppsatsens forsta skede studerade vi de teorier som behandlas i var
uppsats. Relevanta teorier finner vi inom kommunikation och féretagskultur. Vi
fordjupade oss aven inom tidigare forskning om hur intranat anvands och uppfattas
inom foretag.

2. Planering: Efter det att vi etablerat kontakt med Skandia hélls en informantintervju

med chefen for internkommunikation. Under denna intervju fick vi en beskrivning av
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hur deras intranat ar uppbyggt och ser ut. Vi planerade ocksa tillsammans vilka
ovriga personer inom foretaget som lampade sig for intervjuer.

3. Intervju: Vi anvinde oss av halvstrukturerade intervjuer med forslag pa teman och
fragor. Dessa kunde sedan anpassas under intervjuns gang for att fanga en
ogonblicksbild av hur intervjuobjektet upplever intranatet.

4. Utskrift: Vi spelade in alla intervjuer och transkriberade sedan detta till text. Denna
text har sedan fungerat som underlag for var analys.

5. Analys: [ analysen valde vi att dela in empiriska data i kategorier for att underlétta
jamforelser mellan de olika intervjuobjekten, och pa sa satt hitta motsagelser
alternativt gemensamma asikter och upplevelser.

6. Verifiering: Huruvida denna uppsats kan anses vara mojlig att upprepa ar svart att
avgora eftersom studien ror foretagsekonomi och tillampar en icke-positivistisk
metod. Vi beskriver emellertid hur vi har gatt tillvaga (intervjumall finns bifogat i
bilaga 2). Vi har ocksa i mojlig man stamt av innehallet i intervjuerna med objekten
for att undvika feltolkningar samt for att sakerstalla kvaliteten i uppsatsen. Vi har
slutligen forsokt att sammanfatta vara slutsatser i hypotesform sa att provningar av
hypotesernas hallbarhet skall vara moéjliga (Bjorkegren 1988).

7. Rapportering: Studien av Skandias intranat har resulterat i denna kandidatuppsats.
For att gora rapporten uthardlig att lasa har vi valt att endast ta med citat som anses

relevanta for den teoretiska nyttan och poangen.

Aven om vi har forsokt att arbeta efter denna 7-stegsmodell har verkligheten i vissa fall
gjort sig pdmind. Eftersom intervjuerna har agt rum lopande har till exempel viss analys
skett parallellt med datainsamlingen. I stora drag beskriver dock dessa steg hur vi har

gatt fran idé till fardig uppsats.

1.3.5 Intervjuobjekt

Totalt har vi intervjuat nio personer vid sju olika tillfillen pa Skandia mellan 12/3 2010
och 19/4 2010. Vi har dven foljt upp nagra av intervjuerna for kompletteringar och
fortydliganden. Trots relativt fa intervjuer fick vi relativt enhetliga reaktioner och vi
forstod ganska snabbt vilka svar vi kunde forvéanta oss. Detta indikerar att vi uppnadde

en typ av informationsmattnad.
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For att fa en nyanserad bild av samspelet mellan intranat och kultur intervjuades
medarbetare pa hogre respektive lagre niva pa varje arbetsplats. Vi intervjuade dven
chefen for internkommunikationen pa huvudkontoret i Stockholm. Denne hade arbetat
pa Skandia sedan 1999 och varit mycket delaktig i intranatets utformning och
utveckling. Pa IT-avdelningen i Stockholm genomfordes en gruppintervju? med tre
medarbetare som hade arbetat mellan 20 och 30 ar pa foretaget, samt en omradeschef
som hade arbetat pa Skandia i ndstan 10 ar. I Linkdping intervjuades chefen for
kundserviceenheten som hade arbetat 15 ar pa foretaget och en medarbetare pa
kundserviceenheten som hade arbetat pa foretaget i snart ett ar. [ Goteborg intervjuades
en omradeschef som hade arbetat pa Skandia i 25 ar och en medarbetare som hade
arbetat omkring fem ar pa Skandia. Intervjuerna utanfor Stockholm utférdes per

telefon.3

1.4 Avgrdnsning
Intervjuerna har agt rum mellan 12/3 och 19/4 2010 och handelser efter denna period

har tyvarr inte kunnat tas med i uppsatsen.

Vi har medvetet valt att anvanda oss av endast ett fallféretag for att na en djupare
forstaelse under uppsatsens begransade tid. Uppsatsen studerar dessutom endast
intranatets roll for att kommunicera foretagskultur, och 6vriga kommunikationskanaler
lamnas sdledes darhan. Vi har genomgaende valt att framst fokusera pa att nd en djupare

forstaelse av en aspekt, snarare dn en bred uppfattning om flera.

1.5 Disposition

I det inledande kapitlet redogor vi for uppsatsens fragestallning, syfte och
tillvigagangssatt. I efterfoljande kapitel presenterar vi teorier om kommunikation och
foretagskultur samt tidigare forskning pa intranat. [ kapitel 3 redogors for intranatets
roll pa Skandia och insamlad data tas upp och analyseras fortlopande. Analysen ar
uppdelad i tva delar i enlighet med huvuddragen i den teoretiska bakgrunden; Intranatet
roll inom kommunikation samt intranatets roll for foretagskulturen. Uppsatsen avslutas

i kapitel 4 med slutsatser i hypotesform fran studien samt blickar mot framtiden.

2 Forsoket med en mindre fokusgrupp (tre personer) gav ett mycket gott resultat, de intervjuade
motiverade varandra till genomtankta svar.

3Viar medvetna om att en intervju i person kan vara att foredra men ar av asikten att telefonintervjuerna
inte forsdmrade materialet.
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2. Teoretisk bakgrund

I detta kapitel beskriver vi relevant teori fér vdar uppsats. Kapitlet behandlar tre
huvudsakliga omrdden: kommunikation, féretagskultur och tidigare forskning pd intrandit.
Dessa tre forskningsomrdden utgér bakgrunden till intervjuer och analys.

2.1 Om kommunikation

Kommunikation ar ett utbrett falt inom litteraturen och det finns manga olika
definitioner pa begreppet. Fiske (1990) definierar tva huvudskolor inom
kommunikationsvetenskapen: processkolan, dir kommunikation ses som verforing av
ett meddelande fran A till B, och semiotiken, diar kommunikation innebar att man skapar
betydelser ur tecken och symboler. Inom semiotiken ar ocksa kommunikationen ar
sedan beroende av den kontext eller kultur som den verkar i. I denna uppsats har vi valt
att framst betrakta intrandtet som ett medium och darmed kommunikation som en

process. Intrandtets symboler och kontext behandlas i avsnittet om foretagskultur.

2.1.1 Den enkla kommunikationsmodellen

Den mest grundlaggande kommunikationsmodellen inom processkolan utvecklades
under 1940-talet pa foretaget Bell Industries. Modellen var ursprungligen inte tankt att
beskriva mansklig kommunikation utan var snarare en teknisk redogorelse for telefonen
som kommunikationsmedium. Begreppen som introducerades i artikeln anvands dock

fortfarande i stor utstrackning (Blundel och Ippolito 2008).

Figur 1: Den enkla kommunikationsmodellen.

\—H—H—H—H—J

Meddelande Meddelande

Slgnal Slgnal

Eventuellt brus

Kalla: Shannon & Weaver 1948, s. 2.
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Den enkla kommunikationsmodellen i figur 1 beskriver envagskommunikation. Ett
meddelande skapas ur en informationskalla, kodas till signaler av en sdndare och sands
sedan genom ett medium. Mottagaren tar sedan emot signalerna och avkodar dem
aterigen till ett meddelande. Detta formedlas sedan till slutdestinationen. Kodnings- och
avkodningsprocesserna paverkas av ett flertal faktorer, till exempel sdndarens och
mottagarens sprakkunskaper och kulturella bakgrund. De stéorningar som kan
uppkomma i en kommunikationsprocess kallas for brus (noise), och kan i sin enklaste
form illustreras av knastriga telefonlinjer eller liknande (Shannon och Weaver 1948).
Modellen praglas av en transmissionssyn* och kommunikationen ges framst syftet att
transportera ett budskap fran en person till en annan. Kommunikation anses vara
sandarens medel for att fa kontroll och makt éver mottagaren. Det meddelande som nar
slutdestinationen ar inte alltid identiskt med vad sindaren/informationskallan har
avsett. Detta dr ofta anledningen till att kommunikation misslyckas (Windahl och
McQuail 1978). En tidig vidareutveckling av denna forsta, enkla kommunikationsmodell
inforlivade en mojlighet for mottagaren att lamna feedback. Feedback beskrivs som den
respons en mottagare skickar i form av ett nytt meddelande till sindaren. Denna
aterkoppling ger sindaren en indikation pa hur det ursprungliga meddelandet har

mottagits (Blundel och Ippolito 2008).

Den enkla kommunikationsmodellen kritiseras for bristande 6verstammelse med
verkligheten, samt for att mottagaren tillskrivs en for liten funktion. Darmed minskas
den enkla kommunikationsmodellens forklaringsvarde i dagens alltmer komplexa

natverksstrukturerade organisationer (Simonsson 2002).

2.1.2 Kommunikation som interaktion

Forskningen har sedan omtolkat kommunikation till att idag vara ett verktyg for att
gemensamt skapa mening. Detta blir tydligt bland annat i Osgood och Schramms
cirkulara modell, se figur 2.1 denna modell avbildas kommunikation som en cirkel dar
budskapet firdas mellan tva likvardiga deltagare och modellen utelamnar darmed
begreppen sandare och mottagare (Larsson 2008). Denna modell passar framst for att

beskriva kommunikationsformer som debatt och dialog (Windahl och McQuail 1978).

4 Transmissionssyn innebir att kommunikationens uppgift ar att sprida information utan sirskild hansyn till
tolkningsskillnader, och att kinslor och tankar dirmed kan Gverféras mellan méinniskor (Simonsson 2002).
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Figur 2: Osgood och Schramms cirkuldra modell.

Kalla: Windahl och Mc Quail 1978, s. 20.

2.1.3 Kommunikation i en modern organisation

Det kan konstateras att det finns tva typiska satt att se pa kommunikation; ett
traditionellt linjart samt ett som visar kommunikation som ett cirkulart férlopp. I en
modern organisation existerar dock flera olika typer av kommunikation och dessa bor
darfor inte ses som tva oférenliga fenomen, utan snarare som komplement (Larsson

2008).

Idag ses foretag ofta som natverk praglade av dialog och delaktighet, istdllet for som
traditionella maskinliknande strukturer. Detta skapar nya forutsattningar for
kommunikation. Komplexa budskap sasom foretagets varderingar och strategier kan
vara svara att kommunicera via en enkelriktad kommunikationskanal (Simonsson
2002). Foretagets grad av centralisering, formalisering och komplexitet avgor hur

kommunikationen ser ut inom foretaget (Jablin 1987).

2.2 Om foretagskultur

Foretagskultur paverkar allt fran grundlaggande varderingar och forestallningar till det
dagliga arbetet i ett foretag. Kulturforskning ar darmed viktigt for forstaelsen for hur en
organisation fungerar, forandras och styrs, hur samspelet mellan anstéllda och kunder
ser ut, hur kunskap sprids och anvands samt for forstaelsen av varfor det ar pa detta satt
(Alvesson 2009). Tron pa att en stark foretagskultur kan skapa framgangsrika foretag

vaxte fram under 1980-talet (Peters och Waterman 1982).
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2.2.1 Vad en kultur ér och hur den kan forstas

For att uttrycka ett foretags kultur samlas idéer fran en mangd skilda forskningsfalt.

Edgar Schein definierar kultur enligt féljande:
"ett monster av delade grundantaganden som en grupp har lart sig nar den 16st problem
rorande integration och anpassning till den yttre omgivningen - ett ménster som fungerat
tillrackligt bra for att betraktas som giltigt och darmed vart att lara ut till nya medlemmar

som det ritta sattet att uppfatta, tinka och kdnna infér dessa problem” (Schein 2004, s.
17).

Andra definitioner ar betydligt enklare: "det satt vi gor saker pa har” (Deal och Kennedy

1982, s. 4).

Schein (2004) utvecklade en idag etablerad modell for forstdelsen av kultur. Han
menade att kulturer kan uppfattas och forstas pa tre skilda nivaer; artefakterna ar
sadant som latt kan observeras, men kanske inte forstds fullt ut utan en forklaring fran
nagon som ar bekant med kulturen i frdga. Nasta niva utgors av normer och varderingar.
Varderingar, normer och principer kan oftast identifieras genom att till exempel
anvanda sig av frageformulér, men kan vara svara att fa en uppfattning om enbart
genom observation. Den tredje och sista nivan kan inte observeras. Dar finns de
grundldaggande uppfattningarna och antagandena. Dessa beskrivs ofta som de
varderingar en kultur har, som med tiden har kommit att tas for givna och darfor ar

svara for en utomstaende att uppmarksamma och forsta (Schein 2004).

Heide (1998) presenterar en debatt om hur foretagskulturer bor forstds, som nagot
foretag har eller som nagot foretag dr. Den forra betraktar kultur som en variabel och
darmed ndgot som kan matas och styras av ledningen. Positiva resultat ar dirmed
beroende av ledningens formaga att skapa en stark kultur. Den senare beskriver kultur
som en foranderlig process som utvecklas via de anstalldas interaktion och
kommunikation. Eftersom foretag bestar av manniskor med olika erfarenheter och
bakgrund, fordelade pa olika avdelningar och hierarkiska nivaer, ar det troligt att det
inom ett och samma foretag finns flera subkulturer med olika normer och varderingar.
Maojligen finns ocksa en 6vergripande kultur som till exempel behandlar hur
kommunikation mellan chef och medarbetare bor fungera. Vilket synsatt som dominerar
i ett foretag har betydelse for forandringsarbeten och ledningens agerande (Heide

1998).
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2.2.2 Jakten pa mening - en modernare syn pa ledarskap

Ledarskap har traditionellt framstéllts som en aktivitet av styrande och planering med
stark kontroll. I och med ett skifte fran industriell tillverkning till kunskapsintensiva
industrier har synen pa foretaget forandrats och den symboliska makten i ledarskapet
betonas idag (Salzer-Morling 2009). Pfeffer (1977)var en av de forsta att utmana den
traditionella ledarskapsbilden nar han hdavdade att ledarskap forst och framst ar en
symbolisk aktivitet eftersom ledarens formaga att paverka foretagets faktiska situation

ar starkt begransad.

Ledarens makt bestdr idag i stor utstrackning av makten 6ver meningsskapandet och
mojligheten att definiera en gemensam verklighet. Smircich och Morgan (1982) anser
att en ledare ramar in verklighetsbilden hos andra genom att styra uppmarksamheten
till specifika erfarenheter och passa in det som dr komplicerat i en meningsfull kontext.
Ledningen ges rollen som meningsskapare och anstillda rollen som meningsmottagare
(Gioia och Chittipeddi 1991). Till sin hjalp har ledningen olika verktyg, i form av
historier, metaforer, myter och varumarken, samt materiella och verbala symboler.
Ledaren véljer ut vad som ska lyftas fram och kan sdledes bygga upp en gemensam bild
av foretaget (Salzer-Morling 2009). Ledaren far i samforstdnd med medarbetarna ratten
att definiera verkligheten for dem alla, och det skapas pa sa sitt ett system av
gemensamma uppfattningar som ligger till grund fér organiserad handling.
Medarbetarna ges en referenspunkt och en kontext for att forsta de situationer de stlls

infor (Smircich och Morgan 1982).

2.2.3 Storytelling - gemenskap kring lagerelden

Goda historier uppskattas av manga, och utrymmet samt intresset for historieberattande
har vuxit dven inom foretag. Historier - storytelling - anvands for att skapa mening och
centrera kollektivet kring dem. "I organisationer ar storytelling den féoredragna
meningsskapande valutan for manskliga relationer” (Boje 1991, s. 106) och syftet ar ofta
att ena manniskor kring gemensamma forestallningar och férebygga spontana
forandringar (Czarniawska 2009). Bade medarbetarnas dagliga konversation liksom
ledningens mer formella kommunikation ar viktiga i konstruktionen av historier och

mening (Boyce 1995).

Bra historier forklarar, inspirerar, underhaller, utbildar och évertygar sin publik. Daliga

historier lamnar emellertid inte bara dhoraren besviken, utan skymfar ahérarens
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intelligens, undergraver kommunikation och utmanar alla former av logisk diskussion
(Gabriel 2000). Ur samma héndelse kan bade historier och mothistorier fédas, och de
forsoker pa varsitt satt forklara verkligheten (Boje 1991). Det viktiga ar inte att en
historia ar korrekt, utan det som ar av betydelse ar dess formaga att skapa mening och
formedla en kidnsla av samhorighet inom foretaget. Ledaren kan genom att beréatta

overtygande historier definiera foretagets verklighet (Salzer-Mérling 2009).

Storytelling ar ett "mikrobeteende inom kulturens makrokontext” (Taylor, Fisher och
Dufresne 2004, s. 409) och fenomenet begransas foljaktligen av kontexten. Storytelling
kan genom sin tolkande formaga bidra till att bibehalla eller férandra en befintlig kultur,
(Taylor, Fisher och Dufresne 2004). Storytelling har lange funnits som
marknadsforingsverktyg, men betraktas idag ocksa som ett viktigt ledarskapsverktyg
(Czarniawska 2009). Boyce (1995) och Boje (1991) menar att det ar konversationen och

lyssnarens delaktighet som skapar historien.

2.2.4 Kan man forandra en foretagskultur?

Som vi ndimnt ovan saknas en enhetlig dskddning av hur en stark kultur skapas och
forandras (Heide 1998). I traditionella foretag ar beslutsfattande centraliserat.
Medarbetarna styrs genom malformulering och logik och en rationell kultur skapas
ovanifran (Weick 2001). Men dven inom modernare organisations- och
ledarskapsforskning ar tron pa ledarens majlighet att forandra en foretagskultur relativt
utbredd, och anstéillda antas svara pa ledningens initiativ utan motstand (Alvesson
2009). Forsok att styra meningar och varderingar riskerar dock att skapa oro om de
anstallda upplever att de tvingas pa en kultur ovanifran. Medarbetarna ger upp sin makt
att definiera den egna verkligheten, vilket kan leda till interna spanningar. Anstdllda kan
avvisa eller forandra den verklighet ledaren skapar, och det ar inte sa enkelt att 6verfora

meningar som teorin ibland far det att verka (Smircich och Morgan 1982).

2.2.5 Knowledge Management

Idag anses medarbetarnas kunskap, och hur de organiserar den, vara det vardeskapande
i foretag. Darmed ar foretagets formaga att hantera den inneboende kunskapen viktig
(Edenius och Borgerson 2003). Kunskap, eller intellektuellt kapital, kan utgoras av
teknologisk know-how eller kinnedom om den foretagsspecifika kulturen. For att

utnyttja det intellektuella kapitalet maste kunskap och information cirkulera och goras
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tillganglig for alla, i syfte generera ny kunskap och kreativitet. Forskningsomradet for
denna kunskapshantering benamns Knowledge Management (Stewart 1997).
Storytelling kan till exempel vara ett verktyg for att sprida kunskap (Czarniawska 2009).
Formagan att ta till vara kompetens dr vad som kdnnetecknar ett framgangsrikt foretag

(Nonaka 2007).

2.3 Om intranit

Globaliseringen, 6vergangen till en kunskaps- och serviceinriktad ekonomi samt inte
minst internet har forandrat arbetet i manga féretag. Modern teknologi skapar bade
utmaningar och mojligheter for dagens foretag (Bennett 2006). Under 1990-talet
utvecklades intranatet som ett internt kommunikationsverktyg och fick spridning inom
forskning och naringsliv (Murgolo-Poore, Pitt och Ewing 2002). Intrandtet ar idag ett
mycket vanligt arbetsverktyg som paverkar ett foretags kommunikation, beteende och
tankesatt (Ciborra och Lanzara 1994). Intrandtet och andra tekniska l6sningar medfor
ocksa nya mojligheter for ledningen att kontrollera vad som kommuniceras inom

foretaget (Culnan och Markus 1987).

2.3.1 Vad ar ett intranit?

Intrandt ar en intern form av internet, baserat pa TCP/IP-protokoll> dar anvandarna ar
utvalda och antalet anvandare ar begransat (Bark 1998). Intranatet syftar till att:
”..starka och utveckla den interna informationen/kommunikationen, underlitta tillgdngen

till och utbytet av kunskap/data inom organisationen, samt fungera som ett interaktivt
arbetsredskap for att understddja processer och arbetssituationer” (Bark 1998, s. 9).

Intranatet ar tideffektivt, flexibelt, latt att bygga ut, snabbt och billigt att implementera
samt enkelt att anvanda. Forutom dessa matbara egenskaper kan intranatet ocksa
forbattra och forenkla internkommunikation, ge tillgang till korrekt information samt
forbattra koordination och samarbete inom foretaget (Hills 1997). Intranat kan fungera
som allt fran ytterligare ett medium for information till ett komplett utvecklat system for

kunskapsstyrning (Murgolo-Poore, Pitt och Ewing 2002).

2.3.2 Forandrad kommunikation eller intranatets misslyckande

Ett internt informationssystem kan utgora ett strategiskt verktyg men dven ses som

nagot vardeskapande i sig (Pearson och Saunders 2006). Hills (1997) menar att

5 Ett TCP/IP-protokoll (Transmission Control Protocol/Internet Protocol) ar en arkitektur for natverk,
uppdelad pa olika lager, i syfte att underlatta datakommunikation (Bark 1998).
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inforandet av ett intranat medfor att kunskapsutbyte och samarbete forenklas.
Medarbetarnas tillgang till kunskap och erfarenheter 6kar vilket for med sig 6kad
trygghet och sjalvkansla samt ett storre ansvarstagande. Detta leder till ett
bemyndigande av medarbetarna. Ett intranat kan dessutom innebara att avstandet
mellan ledningen och 6vriga medarbetare minskar eftersom informationskedjan
forkortas nar mellanled utelamnas (Heide 1998). Vidare for intranatet med sig ett skift i
kommunikationsstrategi, fran push till pull. Medarbetarna maste sjalva aktivt soka upp
information istdllet for att passivt ta emot den. Detta innebar att medarbetarna far 6kad

kontroll 6ver informationsflédet (Stenmark 2006).

Vikten av att ta till vara pa kreativitet och kunskap stéller dock krav pd samstdammighet
mellan teknologi och social milj6 pa foretaget (Bennett 2006) . Det finns idag skilda
asikter inom forskningen om hur val foretagen faktiskt lyckas med det. Stenmark (2003)
belyser viktiga skillnader mellan intranat och internet; till exempel sa publiceras
informationen pa intranatet av ett fatal professionella i en centraliserad process vilket
inte ar fallet med internet. Intranat ar enligt Stenmark (2004) ett top-down-styrt
kommunikationsverktyg medan internet, eller eventuellt ett mycket lyckat intranét,

inspirerar till aktivt deltagande av samtliga anvandare.

For att kommunikationen ska forbattras kravs det att medarbetarna enkelt kan hitta och
ta till sig den information de soker samt att de inbjuds att interagera. Den faktiska
deltagarnivan ar ofta lIag och manga intranat motsvarar dock inte forvantningarna.
Navigationsmenyer, design och sprak bestams ofta i en centraliserad, ledningsstyrd
process (Stenmark 2006). Enligt Stenmark (2006) ar det sddan standardisering som
omojliggdr anvandarvanlighet och interaktion. Ledningen bestammer hur medarbetarna
ska anvénda sig av intranatet och fokus pa de verkliga behoven uteblir. Ledningen
skapar istallet speciella stigar for hur medarbetarna ska ta sig fran en plats till en annan
pa intranatet. Detta hindrar intranatet fran att fungera pa samma natverksinriktade satt
som internet (Stenmark 2004). Manga intranat blir darfor inte mer an elektroniska

nyhetsbrev (Stenmark 2003).

2.3.3 Innehallet pa intranatet
Intranatets innehall ar ofta av generell natur for att tilltala manga medarbetare pa

samma gang och utgors av allmangiltiga foretagsdokument sasom policydokument,
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visioner och kontaktuppgifter. Trots att medarbetarna kan forutsattas ha behov av

detaljerad arbetsrelaterad information saknas ofta sddan (Stenmark 2004).

Intranatet kan skapa, lagra och sprida organisatorisk kunskap och i tidigare avsnitt har
det konstaterats att val utnyttjad kunskap ar en komparativ férdel (Nonaka 2007). Pa
intranatet kan ledningen i hogre utstrackning styra kunskap genom att utnyttja
symboler, lankar, farger och video till skillnad mot traditionell informationsspridning

(Bennett 2006).

2.3.4 Intranatet och foretagskulturen

Ett intranat reducerar en tredimensionell varld till en tvadimensionell avbild. Foretag
kan darmed reproducera handelser och objekt i en lattillganglig och komprimerad
version som anvdndarna snabbt kan ta till sig. Intranatet ar inte en neutral plats, utan
ledningen kan genom bilder, texter, statistik och annan typ av avbildning skapa och
normalisera mening. Intrandtet bidrar darmed till att behalla eller skapa en
foretagskultur genom att ena medarbetare kring en fast, forklarande bild (Edenius och

Borgerson 2003).

Bennett (2007) anser att intranatet kan synliggora en foretagskultur. Inbyggda symboler
paverkar kulturen pa ett foretag, och skapar ett filter som hjalper medarbetare att
faststédlla mening och relevans (Bennett 2006). Intranatet bidrar till att medarbetarna
lar kdnna foretaget i ett storre perspektiv och innehallet pa intranatet repeterar for
medarbetarna vad som ar viktigt for foretaget. Pa detta satt framkallar intranatet
kulturella lardomar. Vidare synliggors de medarbetare som ger uttryck at foretagets
varderingar genom artiklar pa intranatet. Intranatet har ocksa en formaga att skapa

normer for kommunikation genom att vilja vad som publiceras och inte (Bennett 2007).

Cecez-Kecmanovic o.a. (1999) tar upp huruvida det ar teknologin som formar kulturen
eller om det tvartom ar kontexten som formar teknologin. Implementeringen och
anvandandet av teknologiska hjalpmedel skiljer sig at mellan mindre grupper inom
samma foretag, beroende pa formativ kontext® och kultur inom grupperna. Teknologin

kan dock leda till 6kad delaktighet och nya erfarenheter, som paverkar medarbetarnas

6 Unger (2004) presenterar begreppet formativ kontext som ramen och strukturen for allt socialt samspel.
Begreppet innefattar institutionella arrangemang och imaginara férestallningar vilka formar dagliga
rutiner och samarbeten, och sdlunda den organisatoriska verkligheten.
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relation till arbetet. Detta paverkar kontexten och darmed kulturen pa foretaget (Cecez-

Kecmanovic, o.a. 1999).

2.3.5 Krocken mellan de nya och gamla paradigmen

De flesta forskare tycks ense om att vardagen for manga medarbetare har forandrats
under senare tid i och med 6vergdngen fran ett industriellt samhalle till ett service- och
tjdnstesamhalle. Mdnga foretag sager sig ha lamnat den traditionellt kontrollerande
synen pad anstallda, men i verkligheten ar det tveksamt om detta har skett. Detta kan
observeras pa manga intrandt menar Stenmark (2004). Intranétet riskerar att forstarka
kontrollerande och centraliserade processer, trots att de flesta forskare idag anser att de

inte passar i en modern organisation.
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3. Intranitet pa Skandia

I detta kapitel redogor vi for intrandtet pd Skandia. Med hjdlp av ovanstdende teorier
analyseras samspelet mellan kommunikation och féretagskultur pd intrandtet i syfte att
besvara vdr fragestdllning.

3.1 Skandia - en lang historia

Skandia grundades ar 1855 inom sektorn for brand- och livférsakring. Under de drygt
150 ar som passerat sedan dess har Skandia utékat sin verksamhet till att omfatta aven
andra typer av forsakringar, bankverksamhet och kapitalforvaltning. Sedan 2006 ingar

Skandia i den internationella koncernen Old Mutual (Skandia 2010).

Skandia ar idag verksamt i ett tjugotal lander varlden 6ver. Skandias huvudkontor ligger
sedan mars 2010 i nya lokaler vid Lindhagensgatan i Stockholm. I Sverige finns omkring
1 800 anstallda, framst fordelade pa de storre arbetsplatserna i Stockholm, Sundsvall,
Goteborg, Linkoping och Vasteras. Skandia har nyligen formulerat nya varderingar som
ska genomsyra verksamheten. Dessa ar: 6ppen, enkel och engagerad (Chef for

internkommunikation, Skandia, Stockholm 2010).

3.1.1 Hello Skandia

Skandia var ett av de forsta svenska foretagen med ett eget intranat. [ samband med Old
Mutuals uppkdp 2006 tilltradde en ny VD for Skandia, med visionen att "alla
medarbetare pa Skandia ska se samma intranat varje morgon”. Resultatet ar dagens

intranit: Hello Skandia.

Pa intranatet skrivs globala nyheter med en morkgron farg (Old Mutuals) medan lokala
nyheter skrivs med ljusgront (Skandias). Intranatets forstasida innehaller framst globala
nyheter och pressklipp. Indelningen av intrandtets dvriga funktioner sker sedan per

arbetsomrade (HR, IT, Privat, Foretag etc.) och inte pa basis av geografisk placering.

De intervjuade anvander sig dagligen av intranatet, framst for att fa en snabb 6verblick
over aktuella nyheter och artiklar. Intervjuobjekten anvander sig ocksa av nagra av de

verktyg som finns pa intrandtet, till exempel blanketter, rutiner och handbocker.

Internkommunikationschefen ar ansvarig for intranatet men delar publiceringsratten

med en handfull medarbetare. En medarbetare som énskar publicera en artikel skickar
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in ett forslag till de ansvariga som sedan beslutar om publicering (Chef for

internkommunikation, Skandia, Stockholm 2010).

3.2 Intrandtet som modern kommunikationskanal

Intranatet erbjuder forutom tillgang till arbetsverktyg enligt ovan ocksa en teoretisk
mojlighet till rak och snabb kommunikation (Hills 1997). For att forbattra
kommunikationen pa intranatet finns en kommentarfunktion som syftar till 6kad

interaktion mellan ledning och medarbetare.

3.2.1 Den enkla kommunikationsmodellen - ett aterbesok 60 ar senare
Intrandtet pa Skandia ar idag framst ett kommunikationsmedium dirigerat uppifran,
vilket framhalls av bade internkommunikationschefen och medarbetarna. Mojligheterna
till feedback begransar sig till kommentarmdojligheter pa artiklar och den blogg som
chefen for Nordendivisionen skriver. En artikel eller ett blogginlagg far sillan fler dn ett
par kommentarer och vi kan konstatera att kommentarfunktionen an sa lange anvénds i
begransad utstrackning, trots att mellan 30 och 60 procent av medarbetarna laser
artikeln (Chef for internkommunikation, Skandia, Stockholm 2010).
Kommentarfunktionen ar inte anonym vilket verkar fa vissa medarbetare att tveka:

"Nej, man hdnger ju ut sig sd mycket med bild och allt! Det blir ju som att stilla sig upp i en

fullsatt sal och borja prata och stilla fragor. Alla ser en. Da ska man tycka nadgot som ar
valdigt mainstream” (Medarbetare 1, IT-avdelningen, Skandia, Stockholm 2010).

En orsak till den begransade interaktionen verkar sdledes bero pa en radsla for att
"hdnga ut sig” infor hela foretaget. Pa grund av den begransade mangden kommentarer
ar varje uttryckt asikt utsatt for lasarnas granskning och det finns ingen mojlighet att
forsvinna i mangden. Svarigheten att interagera 6kar pa grund av detta. Chefen pa IT-
avdelningen uppger att han sjalv har lamnat kommentarer men menar att det troligen ar
svarare for en medarbetare i ldgre position.

"Risken ar att man bara skriver det som ar politiskt korrekt, att man smorar lite; jattebra

Bertil (Skandias Nordenchef), jag ar med dig! Det framstalls som att vi har jattehogt i tak

men sa vet man att det ar vildigt manga som inte ser intrandtet som en majlighet att sdga
sin asikt” (Omradeschef, IT-avdelningen, Skandia, Stockholm 2010).

[ en jamforelse mellan Skandias intranat och de kommunikationsmodeller vi har
presenterat i kapitel tvg, finner vi ett flertal likheter med den enkla
kommunikationsmodell som dterfinns i Shannon och Weaver (1948). Kommunikationen

ar till stor del enkelriktad och de kommentarfunktioner som finns i anslutning till
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bloggar och artiklar kan liknas vid den feedbackfunktion som skapades i
vidareutvecklingen av modellen, se Blundel och Ippolito (2008). Vi illustrerar detta i
figur 3. Den dialog som praglar Osgood och Schramms cirkuldra modell (figur 2) ar

markbart franvarande.

Figur 3: Den enkla kommunikationsmodellen applicerad pa Skandias Intrandit.

\—J””\_J”L-J”\—J

Inom ett foretag anvands manga olika kommunikationskanaler, och det ar troligt att
ovriga kanaler pa Skandia hanterar andra typer av kommunikation dn vad intranatet

gor.

En jamforelse mellan dagens intranét pa Skandia och intranatets syfte som beskrivs i
Bark (1998) ger ett tinkvart resultat. Intranétet pa Skandia ar idag en informationskanal
uppifran och ned och intranatets mal att forbattra internkommunikation och framkalla
natverkbaserat samarbete” ar inte helt tillgodosett pa Skandia. En enkelriktad modell

med avsdndare och mottagare forklarar dn sa lange verkligheten bast.

3.2.2 Vem viljer vad som ar viktigt egentligen?
Skandias intranat styrs framst ovanifran. Medarbetarna har dock en viss kontroll éver
informationsflodet eftersom de sjalva soker upp och bestimmer vilken information de
vill ta del av (Stenmark 2006). Ett intranat ska enligt Stenmark (2006) innebara en
overgang fran push till pull men internkommunikationschefen skickar trots detta ut e-
post varje vecka.

"Jag tror ndgon internkommunikationsansvarig kanske har borjat kdnna sig tvungen att

nagon gang i veckan skicka ut ett mail till alla anstédllda om det viktigaste som hant under
veckan” (Omradeschef, IT-avdelningen, Skandia, Stockholm 2010).

7 Se till exempel Hills (1997), m.fl.
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[ praktiken forsvinner dairmed de anstédlldas makt 6ver informationsflodet nar icke
efterfragad e-post anda nar de anstdlldas inkorgar. Pull-effekten forsvinner och push-
effekten tar vid (Stenmark 2006) nar en 6verordnad patvingar de anstéllda vad de anser
vara viktigt. Flera av de medarbetare vi har intervjuat berattar emellertid att de ibland
inte hinner ta del av all information pa intranatet pd grund av tidsbrist. De ar darfor inte
helt negativa till denna nyhetssammanfattning.

”Ar det mycket pa jobbet liser jag inte pa intranitet och missar da information, det &r lite

stressande men jag ldser mail-sammanfattningarna av internkommunikationsdirektoren,
da hinner jag ikapp” (Medarbetare 2, IT-avdelningen, Skandia, Stockholm 2010).

For att medarbetare sjdlva ska kunna sovra i informationen kravs det alltsa att tid
avsatts for detta eller att informationsflodet anpassas till den tillgangliga tiden. Sa ar det
inte pa Skandia idag. Skandia praglas an av traditionell top-down-kommunikation och
overgangen till ett mer modernt kommunikationssatt har inte lyckats fullt ut. Det finns
ett glapp mellan teori och praktik och Stenmarks (2004) observation av en krock mellan

nya och gamla paradigm tycks darmed applicerbar pa Skandia.

En potentiell risk med denna typ av informationsspridning ar att en kreativ och
innovativ kunskapshantering - Knowledge Management - uteblir eftersom detta
forutsatter att kunskap och information ska cirkulera inom foretaget (Stewart 1997).
Intranatet pa Skandia idag lyckas dock inte framja interaktionen dver hierarkiska och
organisatoriska granser. For ett tjdnsteforetag som Skandia som "tror pa medarbetarnas
egen formaga” och soker medarbetare som vill "férverkliga sig sjdlva och sina idéer”
(Skandia 2010) férvantas medarbetarnas kunskap vara av intresse och betydelse for
foretagets framgang. Intranatets funktion som informations- och kommunikationskanal
bor foljaktligen uppdateras om kunskapshanteringen ska erbjuda en komparativ fordel

for Skandia.

3.2.3 Kommunikationens paverkan pa kulturen

Heide (1998) anger forkortade kommunikationsled som en viktig foljd av intranatet, och
vi finner att intranitet inom flera avdelningar pa Skandia bidragit till att ledningen
upplevs narmare. En férandrad kommunikation och en darmed férandrad arbetsrutin

kan med tiden leda till en férdandrad kultur (Nonaka 2007).

"Ledningen finns ju mer nara en nu, helt klart. Vid varje artikel finns ju foton som ocksa
kommunicerar, det gor ju att man blir bekant pa ett annat sitt. Da kan man sen kdnna igen
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personen ndr man traffar den live och det ar positivt” (Kundservicechef, Affirsomrade
Privat, Goteborg 2010).

Trots bilderna, artiklarna och bloggen saknar anda manga av medarbetarna utanfor
huvudkontoret en tydlig bild av ledningen, aven om de kanske syns mer. De intervjuade
uttrycker blandade asikter: De anser att ledningen har narmat sig dem men har svart att
avgora om det beror pa intranatet, fler ledningsbesok ute i landet eller nagon form av
kombination. Kommunikationen och kulturen tycks samspela pa flera satt, och en
nadrvarande ledning pa intranatet fungerar val ihop med en 6kad fysisk narvaro.

"Har man traffat Bertil ndgon gang ar det kanske lattare att blogga om nagot pa intranitet,

att svara vad man tycker och ténker. Det blir mer ménskligt” (Kundservicechef,
Affarsomrade Privat, Goteborg 2010).

Vi anser dock att Skandia inte fullt ut har lyckats med att utnyttja intranatet som
kommunikationskanal i riktningen nedifran och upp, sdsom vi diskuterat ovan. Det
verkar trots allt som om den 6kade kommunikationen uppifran och ned i samband med
foton, artiklar och fler arbetsplatsbesok har medfort att ledningen har kommit ndrmare
medarbetarna. Detta dr viktigt att podngtera eftersom ledningens kommunikation och

attityd gentemot medarbetarna paverkar arbetsklimatet och saledes daven kulturen.

Det ar enligt Simonsson (2002) svart att formedla foretagets kultur och varderingar
genom en enkelriktad kommunikationskanal. I Skandias fall blir detta extra viktigt att
poangtera eftersom varderingarna, oppen, enkel och engagerad, framforallt beskriver
vilken typ av kommunikation Skandia férsoker efterstrava. Enligt Jablin (1987) ar
kommunikationen inom ett foretag ett resultat av radande struktur och grad av
centralisering. Intranatet praglas idag av en struktur som inte framjar interaktion. Detta

har ocksa betydelse for vilken typ av budskap som kan formedlas dar.

3.3 Var finns foretagskulturen pa Intranitet

Intrandtet har i stora drag tva huvudfunktioner: som informationscentral och som
arbetsverktyg. Medarbetarna ska dels kunna ta del av de senaste globala och lokala
nyheterna och dels anvanda sig av blanketter, formuldr och andra arbetsverktyg. For
tillfallet ar uppgifterna att skota redaktionell nyhetsrapportering samt dven det mer

tekniska strukturarbetet samlade i en gemensam chefsbefattning.
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3.3.1 Struktur - en forutsittning for kultur

Intranatets struktur upplevs som komplicerad och otydlig. Manga av medarbetarna
kritiserar anvandarvanligheten och anser att det ar svart att hitta vad de behover.
Strukturen tycks inte anpassad efter anvandarnas behov.

"Det dr omojligt att hitta i det som det dr nu. Det ar valdigt dalig struktur. S6kmotorn ar
obefintlig” (Medarbetare 1, IT-avdelningen, Skandia, Stockholm 2010).

Enligt Stenmark (2004) ar detta ett icke helt ovanligt problem pd manga intranat och
beror pa att ledningen skapar struktur efter tillgdnglig information, samt efter en egen
uppfattning om hur medarbetare bor anvinda intranatet. Att
internkommunikationsdirektoren har ansvar for bade innehall och struktur utgor
ytterligare ett problem.
"Det finns en viss polisidr del i jobbet: sa har ska vi ha det och sa har ska det vara
strukturerat. Och jag skulle tycka det var bra om det fanns nidgon sddan [ansvarig for
strukturen] sd att inte jag behdver vara inne pa det omradet och fuska. Nyheterna ar ju det

som ar mitt omrade egentligen” (Chef fér internkommunikation, Skandia, Stockholm
2010).

Chefen for internkommunikation menar att ansvaret bor delas mellan tva chefer. Att
instifta en chefsbefattning med ansvar for den strukturella sidan ar en mojlig 16sning om
det ar tydligt att bristande kontroll dr orsaken. Problemet kan dock bero pa bristfallig
kunskap om hur medarbetarna vill anvanda intranatet i praktiken, nagot som behandlas
i Stenmark (2004) och Stenmark (2006). Att endast 6verlata strukturhanteringen till en
separat tjanst bekraftar uppfattningen att det ar genom kontroll och centralisering som
intranatet bast bor utformas. Detta tyder pa att Skandia praglas av en traditionell syn pa
internkommunikation, se t.ex. Pfeffer (1977) och Salzer-Morling (2009). Medarbetarna
forhindras att sjdlva publicera information och dela erfarenheter, och sdlunda utnyttjas

inte intranatets mojlighet att bemyndiga medarbetarna (Hills 1997).

Medarbetarnas kunskap och praktiska kinnedom om vad de 6nskar av intranatet
exemplifieras tydligt i att ett eget intranat finns kvar hos kundenheten inom Skandia.
Trots det nya intranatet Hello Skandia anvander medarbetare i Sundsvall, Géteborg och
Linkdping det sa kallade i-torget.
"Vi skapade sjilva en sida som hette i-torget som vi fortfarande anvander lokalt for att
forvara vara dokument; regelverket for penningtvatt, handboken, id-rutiner, de Guide-

Lines vi maste f6lja i vardagen etc. /.../ Jag menar att den sidan maste integreras pa nagot
satti det stora intranétet. Det handlar ju om att sa fort vi lagger upp Guide-Lines eller en
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handbok pa intranitet sd maste det ju uppdateras, sa att det ar det farska som ligger dar.
Och nagon maste ha det dgaransvaret. Vi har inte den typen av organisation som
sdkerstiller det hela linan ut” (Kundservicechef, Affirsomrade Privat, Goteborg 2010).

"Dar har vi mer av avdelningens rutiner och s3, for att det ska vara lattillgangligt for alla.
Den &ger vi ju sjalva och vi har ju administratorer pa varje avdelning som kan ldgga in
information dar” (Medarbetare, Affirsomrade Foretag, Skandia, Géteborg 2010).

"Intranitet ska inte spegla hur organisationen ser ut utan det ska spegla vad manniskor
behover i sin vardag” (Kundservicechef, Affirsomrade Privat, Géteborg 2010)

Det kan saledes konstateras att anvdandarvanligheten brister pa Skandias intranat.
Medarbetarna inom kundenheten finner det bast att sjdlva skapa ett intraniat som moter
deras dagliga behov. Det ar dock inte sjalvklart att personlig eller gruppvis
publikationsratt ar ratt 16sning, speciellt inte i ett foretag av Skandias storlek, eftersom
det skulle kunna skapa oreda. Men vi anser dnda att symboliken ar tydlig; genom att
utnyttja medarbetarnas praktiska kunskap istéllet for en centralstyrd struktur
uppmuntras anvandarvanlighet. En god struktur ar en forutsattning for kultur i och med

att manga anstallda i forsta hand anvander sig av intranatets arbetsrelaterade sida.

3.3.2 Ett enat Skandia ska ersitta "vi-och-dom”

En viktig uppgift inom Skandia idag ar att ena medarbetarna kring gemensamma
varderingar, 6ver avdelningar och arbetsomraden. I detta avseende finner vi att
intranatet tycks ha betydelse, framforallt for medarbetarna utanfér huvudkontoret.

"Man &r en del av en stdrre enhet tack vare intranitet” (Kundservicechef, Affirsomrade
Privat, Goteborg 2010)

Nar kundtjansten i Linkdping valdes till Sveriges basta 6kade genast utrymmet fé6r dem
pa intranatet. De blev belonade och synliggjorda, ndgot som formodligen inte hade varit
mojligt i lika stor utstrackning utan de elektroniska medierna (Bennett 2007).
"Jag tror att det har varit 'vi och dom déar ute i landet’, men inte pd samma sétt langre. Det
handlar om att vi far mer information. Vi har blivit valda till Sveriges basta kundtjanst sa
andra ar intresserade av oss nu ocks3, fran olika delar av landet. D3 far du en helt annan

delaktighet. Forhoppningen dr att om man syns mer sa blir det mindre vi-och-dom”
(Kundservicechef, Skandiabanken, Link6éping 2010).

Intranatet forstarker de kulturella banden och synliggér de medarbetare som anses

forkroppsliga Skandias kultur.

"Dar har ju intranatet enorm betydelse - att hitta ratt information - att man kan lara sig att
hitta inte bara pa sin egen lilla doméan utan pa hela Skandia, for att bygga den har
foretagskulturen” (Kundservicechef, Skandiabanken, Linképing 2010)
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Information om foretagskulturen formedlas alltsa via intranétet och det har bidragit till
att starka banden mellan medarbetare. Vi kan alltsa konstatera att den 6kade
informationstillgangligheten intranatet erbjuder har forbattrat sammanhallningen inom
Skandia i Sverige. Under intervjuerna har medarbetarna positivt kommenterat till
exempel fototavlingen pa intrandtet som delas med samtliga anstéllda varlden 6ver, och
menat att detta 6kar samhorighetskanslan. Sammantaget upplever medarbetarna en
storre gemenskap med ovriga arbetsplatser och affirsomraden tack vare intranatet.

Detta i enlighet med Bennetts (2007) teori.

3.3.3 Symboler, virderingar och sprakbruk pa intranitet

Enligt Salzer-Morling (2009) sa styrs ett modernt foretag med symboler och varderingar
snarare an med direktiv. Konferensrummen pa Skandia har namn sasom Bilbdltet och
San Fransisco® och syftar pa viktiga handelser i Skandias historia. Vaningsplanen i
huvudkontorets nya lokaler pa Lindhagensgatan i Stockholm ar dopta efter foretagets
grundlaggande varderingar: (0) Engagerad; (1) Enkel; (2) Accountability; (3) Integrity;
(4) Passion; (5) Pushing Beyond Boundaries; (6) Respect, och; (7) Oppen. Dessa
artefakter (Schein 2004) visar pa vikten av foretagsvarderingarna och de historier som
har praglat Skandia. Denna kulturstyrning syns ocksa tydligt pad intranatet:

"Sedan de la ut det nya intranatet Hello Skandia for ungefar 1,5 ar sedan kdnns det som att

man har satsat mycket mer pa kultur pa intranitet” (Medarbetare, Affirsomrade Foretag,
Skandia, G6teborg 2010)

"Spraket pa intranatet dr ju modernt och lattsamt och man har en bra ton i det man skriver.
Det dr budskap som alla kan forsta och ta till sig” (Kundservicechef, Affirsomrade Privat,
Goteborg 2010)

Intranatet upplevs ha fatt en storre betydelse for kulturen genom fokus pa information,
storytelling (som behandlas mer utforligt i efterféljande avsnitt) samt symboler. Enligt
bland andra Salzer-Moérling (2009) ar ledarens nya roll den som meningsskapare och
uttolkare av information. Skandias ledning har mojlighet att sjalva valja hur de ska
framstallas pa intranatet eftersom de ar ansvariga for innehallet och utformningen. De
kan avgora hur mycket de vill synas, hur personliga de ska vara samt vilka historier de
ska fora vidare till medarbetarna och pa detta satt soka skapa en 6nskad uppfattning om

foretagskulturen. Genom att bade bilder och text framfor budskap pa ett lattillgangligt

8 Bilbiltet syftar pa att Skandia tidigt var involverade i trafiksikerhetsforskning. San Fransisco syftar pa Skandias
ingripande efter jordbivningen i staden 1906 (Chef f6r internkommunikation, Skandia, Stockholm 2010).
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och sympatiskt satt forminskar intranatet i detta avseende bade geografiska och
hierarkiska hinder. Det enkla och valkomnande spraket forstarker den enkla och 6ppna
kansla Skandia vill uppna. Spraket skulle annars kunna bli en maktfaktor som riskerar
att medarbetarna kanner sig exkluderade (Kundservicechef, Affirsomrade Privat,
Goteborg 2010). Genom att gora budskapen lattillgangliga anser vi att sannolikheten att
medarbetarna ldaser dem 6kar, och dirmed sannolikheten att budskapen integreras i

medarbetarnas medvetande.

Anvandandet av symboler och bilder signalerar den typ av kultur Skandia forsoker
skapa (Salzer-Morling 2009). Bilderna pa intranatet visar ledningsgruppen i full fard
med att dela ut drinkar till medarbetarna pa den senaste personalfesten samt
Nordenchefen i safarikladsel. Vi antar att detta ar ett satt for ledningsgruppen att visa
upp en enkel, 6ppen och engagerad sida, och darigenom férkroppsliga Skandias
varderingar. Detta tas dock inte alltid emot pa ratt satt (Smircich och Morgan 1982).
Medarbetarna uppfattar inte att ledningen dr narmare eller mer engagerad i vad som
hander pa golvet, och sddana symbolstarka bilder riskerar att framsta som falska och
istdllet framkalla en negativ bild av ledningsgruppen. Det verkar som om medarbetarna
inte accepterar budskapet om de upplever en alltfor stor skillnad mellan bilder och

verklighet, i enlighet med Alvesson (2009).

3.3.4 Storytelling pa Skandia och berattelsernas anviandbarhet pa intranitet

Fallstudie 1: Pa intranatets forstasida finns en bild pd en man i lustiga klader. Det ar
chefen for Nordendivisionen, Bertil Hult, ikladd full djungelmundering. Bilden ar tagen
under ledningens senaste Nordenkonferens i Stockholm. Konferensen hade bérjat som
vanligt, men Bertil Hult saknades. De som i Bertil Hults franvaro holl i konferensen
papekade senare under dagen detta faktum, varvid sagda Bertil Hult firar ned sigi en
lian fran huvudkontorets sjunde vaning. Bertil Hults podng var att man ska vaga lita pa
sina kollegor: "Jag maste lita pa de som satte upp linan och vi maste lita pa varandra har
i foretaget. Man ska inte behova gora allting sjalv utan vi ska hjalpas ar har.”, ett citat ur
Bertil Hults tal strax efter den spektakuldra entrén (Chef fér internkommunikation,

Skandia, Stockholm 2010)

Historien som beskrivs i fallstudie 1 har aterberattats av flertalet anstdllda i olika stader.

Samtliga intervjuade medarbetare i chefsposition podngterar vikten av beréattelser och
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delade upplevelser. Man anvander begreppet storytelling som nagot positivt och valkant

inom foretaget. Alla haller dock inte med om att intranatet dr det basta forumet for

denna typ av hjaltehistorier.
"Intranitet anvands egentligen inte. Nagon gang kanske. Har i Linkoping har vi olika TV-
apparater dar vi pumpar ut information fran ledningen, men ocksa bilder pa nagon som
fyller ar och sa satter vi upp sadan har storytelling: en kund som skickat in nagot,
lyckonskat oss eller skrivit nagot positivt om oss. Det ldgger vi upp pa skdrmarna. Jag kan
std och sdga hur mycket fina saker som helst, och visst lyssnar man pa det men man vill
ocksa fa hora det fran opartiska parter. Far du hora det direkt fran kunder eller ldsa det
ndgon annanstans sa bygger det extremt mycket stolthet. Sa det tanker vi pa. Dar tror jag vi

kan anvinda intranatet pa ett mycket battre satt, kring det har med storytelling”
(Kundservicechef, Skandiabanken, Link6éping 2010).

Manga av medarbetarna verkar anse att historier faktiskt berattas bésti person, i
enlighet med Boyce (1995), samt att storytelling anviandas bast pa de lokala

arbetsplatserna dar ord och handling kan kombineras.

Aven de artiklar som publiceras p4 intranitet har en funktion som historieberittare.
Internkommunikationsdirektéren kan publicera artiklar som anses lampliga for
medarbetarna att ta del av, och darmed definiera verkligheten (Smircich och Morgan
1982) pa Skandia. Genom att den tredimensionella verkligheten férvandlas till en
tvadimensionell avbild pa intrandtet har man mojligheten att publicera endast det
material som passar (Edenius och Borgerson 2003). Artiklarna ar ett utmarkt forum for
att ge utrymme till ratt sorts historier.

"Man kan siga att ar det en positiv artikel s dr den valdigt positiv. Om det dr en negativ
nyhet dr den nog mer neutral” (Omréadeschef, IT-avdelningen, Skandia, Stockholm 2010)

Vi anser att artiklarna ar en del av historieberattandet pa intranatet. En typisk artikel
lases av omkring 30 procent av medarbetarna i Sverige, men somliga artiklar lases av
upp emot 60 procent (Chef fér internkommunikation, Skandia, Stockholm 2010).
Artiklarna blir sedan en del av medarbetarnas dagliga konversation.

“Ibland star folk i lunchmatsalen och pratar om nagot som har sttt pa intranitet pa
morgonen” (Omradeschef, IT-avdelningen, Skandia, Stockholm 2010).

Detta tyder pa att effekten av storytelling pa intranatet kan fa samma effekt som av
storytelling pa traditionellt satt. Storytelling kan saledes vara ett ledarskapsverktyg for

att paverka en foretagskultur i ratt riktning samt ett effektivt kommunikationsverktyg
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genom berattelsens mojlighet att sprida kunskap och information (Czarniawska 2009).

Detta gdller alltsa dven pa intranatet.

Ett problem for att framgangsrikt utnyttja storytelling pa intranatet ar dock
medarbetarnas tidsbrist. De medarbetare vi har talat med anser att tiden till att forfatta
en artikel ar mycket begransad, och att de darfor inte gor det. Skandia star dock infér en
intressant framtid dar storytelling som verktyg for att sprida foretagskultur skall fa ett
okat utrymme pa intrandtet och anvandas i det forandringsarbete som presenteras i
efterfoljande avsnitt. Den starka medvetenhet som finns kring begreppet idag tror vi

ocksd kan ha betydelse for intranatet som verktyg for storytelling.

3.4 Intranatets formaga att forandra en kultur

Enligt var mening upplevs Skandia vara en trivsam arbetsplats dir medarbetarna har
det bra, manga av de intervjuade uppgav ocksa att de hade arbetat ldnge pa Skandia och
att de fortfarande trivdes med arbetet och féretagskulturen. En viktig iakttagelse ar
daremot en ny skepsis som tycks ha fororsakats av den sa kallade Skandiaaffaren? i
boérjan av 2000-talet. Medarbetare upplever att Skandia har tappat mark gentemot
konkurrenter samt att foretaget aven internt har bekymmer. Uppsagningar,
nyanstallningar och en negativ medial bild har paverkat foretagskulturen. Losningen pa
detta heter enligt internkommunikationsdirektoren Expedition Skandia och ar ett
forandringsarbete som ska genomforas pa intranatet. Detta arbete presenteras nedan i

fallstudie 2.

Fallstudie 2: Expedition Skandia ar namnet pa ledningens omfattande projekt i syfte att
forandra foretagskulturen. Efter uppkopet 2006 samt efter den sa kallade
Skandiaaffaren finns ett starkt behov av att (ater-) skapa positiva varderingar kring
varumarket Skandia. Varumérket Skandia upplevs "spretigt” pa grund av de skilda namn
och arbetsomraden som ryms under samma organisationstak. Infor lanseringen av det
nya namnet Skandia Bank & Forsakring skall samhorigheten samt varderingarna

forbundna med varumarket stiarkas.

Expedition Skandia dr en fem etapper lang lagtavling dar svenska, danska samt norska

chefer och medarbetare deltar. Etapp 1 och 2 syftar till att 6ka anstélldas kunskap om

9 Skandiaaffiren dr namnet pd de mirkliga hindelser som utspelades mellan 1997 och 2002, bland annat att betalades
stora bonusbelopp ut, det férekom otillbérlig redovisning och ligenhetsrenoveringar utférdes med bolagets pengar
(Chef £6r internkommunikation, Skandia, Stockholm 2010).
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foretaget i helhet. Lagmedlemmarna ska med hjélp av intranatet besvara fragor kring
Skandias varderingar och mal som sedan testas i ett 80 fragor langt prov. Med avsikt att
stimulera lagarbete ar det lagets totala podng som rdaknas. Namnet pa Etapp 3 dr Samling
vid lagerelden och syftar till att aktivt arbeta med storytelling. I Etapp 4 ska ett
tarningsspel leda till diskussion kring situationer och varderingar, och under tiden ska
anstdllda skapa berattelser om tavlingen och arbetet for att samla poang. I femte och

sista etappen ska de basta historierna valjas ut och formedlas via intranatet.

Intranatet ar tankt att vara en aktiv del i hela processen och under ikonen Expedition
Skandia pad intranatets forstasida samlas tavlingsinformation, rankinglistor,
malformuleringar och sd smaningom dven de tdvlandes egna berattelser (Chef for

internkommunikation, Skandia, Stockholm 2010).

Skandias ledning anser alltsa att det aktivt gar att forandra en kultur med hjalp av
intranatet. De anser sdledes att en kultur ar nagot en organisation har (Heide 1998).
Detta forklarar det ovanifran initierade och styrda forandringsarbetet. Under vara

intervjuer har vi mott kraftigt blandade reaktioner pa Expedition Skandia.

3.4.1 Godkannandet av de nya varderingarna

Medarbetarna i Stockholm ifragasatter Expedition Skandias kulturférandring eftersom
den inte uppfattas som férankrad i det vardagliga arbetet. Dessa medarbetare upplever
brist pa 6verensstimmelse mellan ledningens ord och handling:
"Pa morgonmotet star chefen och forklarar att det ar svara tider, att vi maste spara och att
alla maste bidra. Senare samma dag presenteras Expedition Skandia och alla forstar att det

kommer att ta mycket av var tid och formodligen kostar en hel del pengar” (Omréadeschef,
IT-avdelningen, Skandia, Stockholm 2010).

”"Oppen, enkel, engagerad? Floskler, hela tiden nya ord som man ska leva upp till. De
kommer alltid uppifran. Det ar svart att se hur Expedition Skandia ska leda till marknadens
nodjdaste kunder” (Medarbetare 1, IT-avdelningen, Skandia, Stockholm 2010).

"Ledningen seglar runt pa plan 7” (Omradeschef, IT-avdelningen, Skandia, Stockholm
2010).

Varken via intranatet eller i verkligheten ar medarbetarna i Stockholm beredda att l1ata
ledningen definiera deras verklighet. Orden blir endast plattityder och medarbetarna

reagerar inte som tankt pa detta kulturarbete (Alvesson 2009). Det ar dock inte en
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kulturforandring i sig medarbetarna motsatter sig — de anser att situationen maste

forbattras - utan de metoder man har valt for att genomfora det.

Fran medarbetarna i 6vriga landet har emellertid responsen varit 6verviagande positiv
pa expeditionen och de nya varderingarna samt for hur intranatet anvands for att
formedla detta. Expedition Skandia ses som ett spannande och roligt initiativ:
"Det ar hiftigt det har med varumarket. Ofta kan det vara mycket ord, men allt i
expeditionen handlar om att du ska uppleva saker kring det. P4 sa sitt kan det g in i

kroppen och det ar sa forandringen stannar. Det ar jattehaftigt” (Medarbetare,
Affarsomrade Foretag, Skandia, Goteborg 2010).

Medarbetarna ute i landet upplever inte ndgon skillnad mellan ledningens ord och
handling utan forlitar sig till vad som star skrivet pa intranatet. Chefens roll som
meningsskapare blir dessutom tydlig for hur medarbetarna uppfattar Expedition
Skandia. Medarbetarna ute i landet ges mer tid att dgna sig at expeditionen dn
medarbetarna i Stockholm och de blir uppmuntrade och inspirerade av sina chefer att

delta.

3.4.2 Avslutande kommentarer om hur kulturen tas emot

Vi finner att intrandtet anvands pa olika satt pa olika avdelningar. Detta tror vi beror pa
den kultur och det arbetsomrade avdelningen har, i 6verensstimmelse med forskningen
av Cecez-Kecmanovic o.a. (1999). Oavsett den initiala kulturen eller hur intranatet
darefter anvands kan ett teknologiskt hjalpmedel paverka den formativa kontexten
(Cecez-Kecmanovic, o.a. 1999), vilket vi illustrerar i figur 4 nedan, och en forandring i
kulturen kan langsamt vaxa fram underifran.

”Ska vi nu vara 6ppna, enkla och engagerade maste vi fundera pa vad vi ska gora for att

leva upp till det. Det finns ingen one-size-fits-all utan hiar maste var och en fundera p3, for

det har ar var vardag. Och det tror jag inte man gor via intranétet. Man kan val hjalpa till

och lagga lite bas i det hdr men att ha en kulturférandring via intranat, da tror jag man tagit
i for mycket” (Chef for internkommunikation, Skandia, Stockholm 2010).

Den allmdnna uppfattningen pa Skandia ar att intranétet inte kan forandra en
foretagskultur. Medarbetarna ger uttryck for dsikten att kultur formedlas genom
personlig interaktion och kommunikation, och att ett intranat saknar en sddan formaga
pa grund av anonymitet och standardisering. Pa Skandia tror medarbetarna att det ar ur
det dagliga samspelet som en kultur skapas och férdandras, men vi tror att intranatet ar

en del av detta samspel. Givet att kontexten dndras skapas nya forutsattningar och
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tolkningar, vilket bidrar till en férandrad foretagskultur (Ciborra och Lanzara 1994).
Som regelbundna anviandare har medarbetarna en relation till intranatet, vilket darmed

(omedvetet) paverkar dem.

Efter att ha studerat de olika satt intranadtet anvands, och de effekter implementeringen
av det nya intranatet Hello Skandia haft vill vi framféra meningen att intrandtet kan
paverka kulturen nedifran och upp i en organisation genom att de kulturella lardomarna
forstarker foretagskulturen. Vi ar dock skeptiska till att ledningen uppifran kan forandra

kulturen via intranitet.

Figur 4: Modell éver hur Skandias intrandt pdverkar de olika avdelningarna som i sin tur pdverkar

kulturen.
Hello Skandia
Avdelning 1 J Avdelning 3

Skandias organisationskultur

29



Hello Skandia - Om kulturen pa intranatet

4. Slutsatser

Vi har genomfért en analys av hur intrandtet pdverkar internkommunikation och
foretagskultur pd Skandia. Material frdn intervjuer med medarbetare pd Skandia har
analyserats med hjdlp av kommunikationsteorier, kulturteorier och tidigare forskning om
intrandt. Vi har funnit att den reella effekten av intrandtet skiljer sig frdn ledningens
intentioner. Intrandtets pdverkan pd foretagskulturen dr tvetydig i vdr studie.

4.1 Slutsats

Syftet med denna undersokning ar att ta reda pa hur intrandtet anvands i ett svenskt
tjansteforetag. Vi har framforallt tittat pa hur kommunikationen pa intranatet ser ut och
om intrandtet anvands for att formedla och pa vissa satt forandra foretagets kultur.
Genom att undersoka hur intrandtet medverkar till att skapa eller sprida kultur har vi
sokt besvara fragestallningen "Hur anvands intranat inom Skandia for att kommunicera
foretagskultur?”. Som vi konstaterat ovan finns det i Skandias fall en stark koppling
mellan kommunikation och kultur Darfér avser uppsatsens forsta underfraga att

diskutera och besvara denna aspekt:
F1: Vad kdnnetecknar kommunikationen pa Skandias intranat?

Vi kan konstatera att kommunikationen pa Skandias intranat varken ar praglad av
dialog eller delaktighet. Intranatet kdnnetecknas istéllet av en top-down-styrd
kommunikation med mycket liten dterkoppling mellan medarbetare och ledning.
Intranatets feedbackfunktion anvands i mycket begransad utstrackning och framférallt
till positiva kommentarer som uttrycker gillande. Intranatets innehall och utformning ar
bestamt och kontrollerat av internkommunikationschefen, vilket innebar att kunskaps-
och informationsoverforingen mellan medarbetarna inte har forbattras med hjalp av

intranatet.

Kommunikationen pa intrandtet pdminner om Shannon och Weavers (1948) enkla
kommunikationsmodell. Ett fatal 6verordnade skriver och publicerar och 6vriga
medarbetare tar passivt emot och tolkar informationen. Intranatet tycks saledes bast
forklaras av en drygt 60 ar gammal modell och intranatet har misslyckats i sin roll som
modern kommunikationskanal. Trots en ny informationsuppsékande roll for
medarbetarna fortsatter internkommunikationschefen att sinda ut nyhetsbrev, vilket
forstarker kdnslan av att kommunikationen ar linjar och patryckande (push) och inte

organisk och frivillig (pull). Detta leder oss fram till var férsta hypotes:
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H1: Intrandtet ar en traditionell linjar kommunikationskanal.

Det har ocksa konstaterats att en linjar kommunikationskanal kan ha svart att formedla
komplexa budskap sdsom varderingar och kultur. Vi vill med denna forsta hypotes

tydliggora detta som ett problem pa Skandia.
Uppsatsens andra underfragestéllning lyder:
F2: Hur anvands intranatet pa Skandia for att formedla kultur?

Vi finner att intranatet har en viktig funktion for att synliggéra de medarbetare som
anses forkroppsliga Skandias nya varderingar. Detta gor intranatet till en form av intern
marknadsforingsplats, dar anstéllda projiceras en bild av den goda

skandiamedarbetaren.

Intranatet ar dartill ett symbolstarkt verktyg som standigt paminner om Skandias
stravan efter att vara en enhet. Medarbetare besdker dagligen intranatet i syfte att
utnyttja arbetsverktyg eller ldsa nyheter och méter darmed bilder, symboler och

logotyper vilket vi anser bidrar till att férstarka foretagskulturen.

Intranatet har bidragit till att ledningen upplevs mer tillganglig. Intranatet har aven
medverkat till att minska den tidigare "vi-och-dom”-kdnslan mellan medarbetare i olika
delar av landet. Intranatet synliggor ocksa medarbetare utanfér den egna arbetsplatsen,
vilket gynnar en igenkdnning 6ver fysiska och geografiska granser. Mellan 30 och 60
procent av medarbetarna laser dessutom artiklar och diskuterar sedan detta med andra
medarbetare. Pa detta satt medverkar ocksa intranétet till storytelling som forstarker

foretagets typiska drag. Sdledes utgors var andra hypotes av:
H2: Intrandtet kan forstarka en kultur.

Att forandra en kultur dr daremot svarare. Detta diskuteras i uppsatsens tredje och sista

underfragestallning:
F3: Kan Skandias intranat férandra foretagskulturen?

Overgripande kulturférandringar ar svara att genomféra och kraver att ord och handling
overensstimmer. Trots intranatets formaga att forstiarka och belysa valda delar av

foretagskulturen kan foretaget inte uppifran forandra foretagskulturen via intranatet. Pa
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Skandia anser medarbetarna att det fraimst ar den personliga interaktionen som kan
fordndra en foretagskultur. Forandringar accepteras dessutom bara om medarbetarna
upplever att ledningens handlingar 6verensstimmer med vad som sdgs pa intranatet
och via andra kanaler. Vi kan sdledes konstatera att intranatet trots sitt symboliska
varde och uppenbara dnskan att faktiskt paverka inte har nagon reell effekt om
medarbetarna upplever att det finns en skillnad mellan innehallet och verkligheten.
Ledningen kan inte forandra kulturen via intranatet, endast forstarka den enligt

ovanstaende avsnitt.

Daremot finner vi att intranatet underifran kan forandra hur Skandias foretagskultur
upplevs. Intrandtet erbjuder trots alla problem ett nytt satt att kommunicera och givet
att kontexten pa sa satt forandras, skapas nya forutsattningar och tolkningar. Detta
bidrar till en féorandrad foretagskultur. Samtliga medarbetare har en relation till
intranatet eftersom de anvander det dagligen och intranatet paverkar dem darmed

(omedvetet). Vi anser att intranatet pa detta satt kan paverka kulturen nedifran och upp.

Svaret pa fradgan om intranatet kan féorandra en kultur ar sdledes indelad i hypotes 3a)

och 3b):
H3a: Ledningen kan inte uppifran féorandra kulturen via intranatet
H3b: En kulturférandring kan vdxa fram nedifran med hjalp av intranatet

4.2 Kunskapsbidrag

Det finns flera studier pa hur foretagskultur anvands pa intranat idag1. Dock ar denna
forskning dn sa lange utford pa amerikanska foretag. Det ar darfor intressant att se vad
som ar utmarkande for ett svenskt foretag. I Sverige finns det ocksa dldre forskning om
intranat, se exempelvis Bark (1998), samt en studie pa ett verkstadsforetag av Stenmark
(2006). Var uppsats behandlar ett svenskt tjansteforetag och vi anser darfor att den
fyller ett kunskapsgap om moderna svenska tjansteféretags anvandning av intranatet
som forum for foretagets kultur. Fragestillning och diskussion ar medvetet specifik men
forhoppningen ar att resultaten kan bidra till skapande av generella slutsatser om hur

foretag existerar och utvecklas idag.

10 Se exempelvis forskning av Bennett (2006) och (2007).
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Vi vill ocksa bidra med en del praktiska implikationer for vart fallféretag och for andra
foretag i samma situation: Intranat bor till stor del styras av medarbetarna. Detta ser vi
som en forutsattning for att anviandandet av intranatet blir sa effektivt som mojligt sa att
det kan anvdndas som en arena for att sprida foretagets kultur. Intrandtet kan fungera
val som forum for kulturuttryck, storytelling, bilder och artiklar. Intranétet kan pa detta
satt bidra till att sammansvetsa medarbetare och minska betydelsen av den fysiska
arbetsplatsen. Tillsammans med verklig handling tror vi ocksa att intranatet kan fungera

som ett hjdlpmedel nar man vill férandra en foretagskultur.

4.3 Forslag till framtida forskning

Det finns fortfarande manga forskningsmdojligheter pa intranat. Framforallt anser vi det
kan vara intressant att fortsatta undersoka hur féorandringsarbeten kan utféras via
intranatet i syfte att ta reda pa om det har nagon egentlig effekt. I och med att antalet
tekniska hjalpmedel inom foretag tycks fortsatta oka ar det viktigt att utvardera hur det
tas emot och hur de kan anviandas bade av ledningen och av medarbetare. Nyhetsbrev
och andra typer av kulturuttryck flyttas dven de i stor utstrackning till digitala forum

och det finns fortfarande for lite kunskap om hur detta fungerar.

4.4 Kritik mot studien

Var avgransning att framst rikta in oss pa intranatet och inte gora en bredare studie med
hansyn ocksa till andra kommunikationskanaler dr som sagt ett medvetet val till f6ljd av
uppsatsens begransade omfattning. Genom att valja fordjupning framfor bredd har det i
uppsatsen inte kunnat undersokas hur kultur férmedlas via andra kanaler. Darfor
saknas information om intranatets roll fér kulturen i relation till andra verktyg. Vi tror
att det ar nodvandigt att se intranatet som ett hjalpmedel och vi &r medvetna om att en
isolerad undersokning av ett enskilt verktyg kan ge en felaktig bild av helheten. Vi anser
anda att vi har lyckats skapa oss en god bild av intranatets roll pa Skandia och vi har inte
heller varit fraimmande for att fraga om och kommentera 6vriga

kommunikationskanalers roll.

Vi hade garna fo6ljt upp Expedition Skandia och beaktat slutresultatet av
forandringsarbetet i analysen. For tillfallet (april-maj 2010) pagar den etapp som

behandlar storytelling inom organisationen och som syftar till att anvanda intranatet i
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hogre utstrackning dn tidigare, och vi inser att resultaten fran detta kan komma att

forandra synen pa intranatet.

34



Hello Skandia - Om kulturen pa intranatet

5. Litteraturforteckning

Nedan listar vi de kdllor som vi anvdnt oss av. Vi har konsekvent anvdnt oss ett forenklat
Harvardsystem och kdllorna stdr ddrfor i bokstavsordning.

Alvesson, Mats. Organisationskultur och ledning. 2:a upplagan. Malmé: Liber AB, 2009.

Andersson, Joakim, John Jeansson, och Anders Winchler. Intranditet som arbetsredskap:
portal-/processtrukturens och anvindarutbildningens betydelse. D-uppsats, Kalmar:
Handelshogskolan BBS, 2003.

Bark, Mats. Intrandt i organisationens kommunikation. Uppsala: Konsultférlaget i
Uppsala, 1998.

Bennett, Elisabeth E. "How an Intranet Provides Opportunities for Learning
Organizational Culture.” Learning In Community: Proceedings of the joint international
conference of the Adult Education Research Conference (AERC). University of Oklahoma,
2007.

Bennett, Elisabeth E. "Organizational Intranets and the Transition to Managing
Knowledge.” i The Internet and Workplace Transformation: Advances in Management
Information System, av Murugan Anandarajan, Thompson S.H. Teo och Claire A Simmers,
83-103. New York: M.E. Sharpe, 2006.

Bjorkegren, Dag. Foretagsekonomisk kunskapsproduktion inom omrdden med ldg
teoribildning. Research Paper nr. 6356, Handelshogskolan i Stockholm, 1988.

Blundel, Richard, och Kate Ippolito. Effective Organisational Communication -
Perspectives, principles and practices. Harlow: Pearson Education Limited, 2008.

Boje, David M. "The Storytelling Organization: A Study of Story Performance.”
Administrative Science Quarterly 36, nr 1 (1991): 106-126.

Bolman, Lee G., och Terrence E. Deal. Nya perspektiv pd organisation och ledarskap.
Poland: Studentlitteratur, 2003.

Boyce, Mary E. "Collective Centring and Collective Sense-making in the Stories and
Storytelling of One Organization.” Organization Studies 16, nr 1 (1995): 107-137.

Brunsson, Nils. "Foretagsekonomi - avbildning eller sprakbildning.”

Cecez-Kecmanovic, Dubravka, Debra Moodie, Andy Busuttil, och Fiona Plesman.
"Organisational change mediated by e-mail and Intranet: An ethnographic study.”
Information Technology & People 12, nr 1 (1999): 9-26.

35



Hello Skandia - Om kulturen pa intranatet

Intervjuad av Joanna Hagg och Amelie von Unge. Chef fér internkommunikation, Skandia,
Stockholm (den 12 Mars 2010).

Ciborra, Claudio U, och Giovan Francesco Lanzara. "Formative Kontexts and Information
Technology: Understanding the Dynamics of Innovation in Organizations.” Accounting,
Management and Information Technologies 4, nr 2 (1994): 61-86.

Culnan, Mary J., och M. Lynne Markus. "Information Technologies.” i Handbook of
Organizational Communication - An Interdisciplinary Perspective, av Fredric M. Jablin,
Linda L. Putnam, Karlene H. Roberts och Lyman W. Porter, 420-445. Newsbury Park:
SAGE Publications, Inc., 1987.

Czarniawska, Barbara. "Storytelling: Ledarnas nya verktyg.” i Ledarskapsboken, av Sten
Jonsson och Lars Strannegard, 300-315. Malmo: Liber AB, 2009.

Deal, Terrence E, och Allan A Kennedy. Corporate Cultures: The Rites and Rituals of
Corporate Life. Harmondsworth: Penguin Books, 1982.

Denton, Keith. "Corporate intranets: how can they give a new meaning to training and
development?” Development and Training in Organizations 21, nr 6 (2007): 12-14.

Edenius, Mats, och Janet Borgerson. "To manage knowledge by intranet.” Journal of
Knowledge Management 7, nr 5 (2003): 124-136.

Eurostat. Usage of Information and Communications Technologies (ICT). Statistik,
Eurostat, 2010.

Fiske, John. Kommunikationsteorier — En introduktion. Finland: WS Bookwell, 1990.

Gabriel, Yiannis. Storytelling in organizations: facts, fictions, and fantasies. New York:
Oxford University Press, 2000.

Gioia, Dennis A., och Kumar Chittipeddi. "Sensemaking and Sensegiving in Strategic
Change Initiation.” Strategic Management Journal 12, nr 6 (1991): 433-448.

Glaser, Barney G., och Anshelm L. Strauss. The Discovery of Grounded Theory: Strategies
for Qualitative Research. New York: Aldine de Gruyter, 1967.

Heide, Mats. "Intranat - Produkt och processkapare.” i Intrandt i organisationens
kommunikation, av Mats Bark, 109-121. Uppsala: Konsultférlaget i Uppsala, 1998.

Hills, Melanie. Intranet Business Strategies. New York: Wiley Computer Publishing, 1997.

Jablin, Fredric M. "Formal Organization Structure.” i Handbook of Organizational
Communication - An Interdisciplinary Perspective, av Fredric M. Jablin, Linda L. Putnam,
Karlene H. Roberts och Lyman W. Porter, 389-420. Newsbury Park: SAGE Publications,
Inc., 1987.

36



Hello Skandia - Om kulturen pa intranatet

Jacobsen, Dag Ingvar. Vad, hur och varfér: om metodval i féretagsekonomi och andra
samhadllsvetenskapliga dmnen. Lund: Studentlitteratur, 2002.

Intervjuad av Joanna Hagg och Amelie von Unge. Kundservicechef, Affdrsomrdde Privat,
Géteborg (den 19 Mars 2010).

Intervjuad av Joanna Hagg och Amelie von Unge. Kundservicechef, Skandiabanken,
Linkdéping (den 22 Mars 2010).

Kvale, Steinar, och Svend Brinkman. Den kvalitativa forskningsintervjun. Lund:
Studentlitteratur, 2009.

Larsson, Larsake. Tillimpad kommunikationsvetenskap. Pozkal: Studentlitteratur, 2008.

Intervjuad av Joanna Hagg och Amelie von Unge. Medarbetare 1, IT-avdelningen, Skandia
, Stockholm (den 17 Mars 2010).

Intervjuad av Joanna Hagg och Amelie von Unge. Medarbetare 2, IT-avdelningen, Skandia,
Stockholm (den 17 Mars 2010).

Intervjuad av Joanna Hagg och Amelie von Unge. Medarbetare, Affdrsomrdde Foretag,
Skandia, Goteborg (den 19 April 2010).

Intervjuad av Joanna Hagg och Amelie von Unge. Medarbetare, Kundservice,
Skandiabanken, Linkdping (den 9 April 2010).

Murgolo-Poore, Marie E, Leyland F Pitt, och Michael T Ewing. "Intranet effectiveness: a
public relations paper-and-pencil checklist.” Public Relations Review 28 (2002): 113-123.

Nonaka, Ikujiro. "The Knowledge-Creating Company.” Harvard Business Review, July-
August 2007: 162-171.

Intervjuad av Joanna Hagg och Amelie von Unge. Omrddeschef, IT-avdelningen, Skandia,
Stockholm (den 20 April 2010).

Pearson, Keri E., och Carol S. Saunders. Managing and Using Information Systems, A
Strategic Approach. Danvers: John Wiley & Sons inc, 2006.

Peters, Thomas J., och Robert H. Jr. Waterman. In search of excellence: lessons from
America’'s best-run companies. New York: Harper & Row, 1982.

Pfeffer, Jeffrey. "The Ambiguity of Leadership.” The Academy of Management Review,
1977:104-112.

Salzer-Morling, Miriam. "Symboliskt ledarskap: Om kultur och meningsskapande.” i
Ledarskapsboken, av Sten Jonsson och Lars Strannegard, 351-381. Malmo: Liber AB,
20009.

SCB. Foretagens anvdndning av IT 2009. Sveriges Officiella statistik, SCB, 2010.

37



Hello Skandia - Om kulturen pa intranatet

Schein, Edgar H. Organizational culture and leadership. San Fransisco: Jossey-Bass, 2004.

Shannon, Claude E, och Warren Weaver. A Mathematical Theory of Communication.”
The Bell System Technical Journal, 1948: Vol. 27, pp. 379-423, 623-656, July, Octobe.

Simonsson, Charlotte. Den kommunikativa utmaningen. Lund: Sociologiska institutionen,
Lunds universitet, 2002.

Skandia. 2010. http://web.skandia.se/hem/Om-Skandia/Om-Skandia/Historia/
(anvand den 19 April 2010).

Skandia. "Arsredovisning.” 2008.

Smircich, Linda, och Gareth Morgan. "Leadership: The Management of Meaning.” The
Journal of Applied Behavioral Science 18, nr 3 (1982): 257-273.

Stenmark, Dick. "Corporate intranet failures: interpreting a case study through the lens
of formative context.” Int. J. Business Environment 1, nr 1 (2006): 112-125.

—. "Intranets and Organisational Culture.” Proceeding of IRIS-27. Falkenberg, 2004.

Stenmark, Dick. "Knowledge Creation and the Web: Factors Indicating Why Some
Intranets Suceed Where Others Fail.” Knowledge and Process Management 10, nr 3
(2003): 207-216.

Stewart, Thomas A. Intellectual Capital: The New Wealth of Organizations. New York:
Doubleday, 1997.

Taylor, Steven S., Dalmar Fisher, och Ronald L. Dufresne. "The Aesthetics of Management
Storytelling.” i Essential Readings in Management Learnings, av Christopher Grey och
Elena Antonacopoulou, 404-433. London: SAGE Publications Ltd., 2004.

Unger, Roberto M. False Necessity. London: Verso, 2004.
Weick, Karl E. Making Sense of the Organization. Oxford: Blackwell Publishers Ltd, 2001.
Widerberg, Karin. Kvalitativ forskning i praktiken. Lund: Studentlitteratur, 2002.

Windahl, Sven, och Denis McQuail. Kommunikationsmodeller. Lund: Studentlitteratur,
1978.

Yin, Robert K. Case study research : design and methods. London: SAGE, 2009.

38



Hello Skandia - Om kulturen pa intranatet

6. Bilagor

I forsta bilagan fortydligar vi ndr intervjuerna dgde rum och vilka befattningar inom
féretaget som vi har intervjuat. Ddrefter féljer en intervjuguide med tematisk indelning,
vilken har varit i stort sett densamma fér alla intervjuer.

6.1 Bilaga 1: Karta over intervjuobjekt

Kundservicechef Affarsomrade Kundservicechef,
avdelningen, Stockholm, Privat, Goteborg, Skandiabanken, Linképing,

Intervjuad den 20e april Intervjuad den 19e mars Intervjuad den 22a mars

2010 2010 2010

Chef for
internkommunikation, Medarebetare 1 IT- Medarbetare, Medarbetare,
Stockholm, avdelningen, Affarsomrade Privat, Skandiabanken,
™ Stockholm, Intervjuad Géteborg, Linképing,

Intervjuad den 12e mars
2010

den 17e mars 2010 Intervjuad den 19e april

2010

Intervjuad den 9e april
2010

Medarebetare 2 IT-
avdelningen,
Stockholm, Intervjuad
den 17e mars 2010

Medarebetare 3 IT-
avdelningen,
Stockholm, Intervjuad
den 17e mars 2010
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6.2 Bilaga 2: Intervjumall

Bakgrundsfragor

Alder

Tid pa foretaget
Arbetsuppgifter/ position
Tidigare arbetsgivare

Utbildning

Anvindning av intranatet

Hur ofta och i vilket syfte anvdnder du intranatet

Vad star det i artiklarna/Beratta om en typisk artikel

Hur ar spraket

Har du sjalv/din avdelning varit med i ndgon artikel

Vilka artiklar upplever du som ointressanta/oviktiga

Lamnar du feedback, varfor/ varfor inte och vad skulle fa dig att interagera mer
Vem upplever du star bakom intranatet

Finns det nagon interaktion mellan anstillda pa intranatet

Upplever du intraniatet som fokuserat pa handelser i Stockholm

Har du mycket kontakt med skandiamedarbetare i andra stader/lander

Kontakten med Ledningen

Hur far du information om vad ledningsgruppen tycker och sager
Hur syns Skandias ledning pa intranatet

Vilken bild far man av ledningen pa intranatet
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Foretagskulturen

Hur skulle du beskriva Skandias féretagskultur

Vilka varderingar ar viktigast

Varfor/varfor inte ar det viktigt att det finns en kultur
Vem bestammer varderingarna

Vad ar du stolt 6ver med Skandia

Vad tycker du om expedition Skandia

Vad tror du Expedition Skandia vill astadkomma

Hur finns foretagskulturen pa intranatet
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