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Abstract

Konsten att kommunicera — En studie av internkommunikation
och organisationsidentitet inom en konstnérligt driven

Uppsats/Examensarbete:  organisation

Program och/eller kurs: ~ Kommunikatorsprogrammet/Magisteruppsats

Niva: Avancerad niva

Termin/ar: VT 2016

Handledare: Mikael Stromberg

Examinator: Staffan Larsson

Intern kommunikation, Organisationsidentitet, Subkulturer,

Nyckelord: Konstnérligt driven organisation

Syfte: Syftet med studien r att undersdka organisationsidentitet i forhéllande till
subkulturer och hur det paverkar den interna kommunikationen pa en
“konstnirligt driven organisation”.

Teori: Central litteratur &r Kommunikation i organisationer (Heide et al., 2012,),
Organisationer, ledning och processer (Alvesson, 2012) och Konstiga Foretag
(Stenstrom, 2000). Teorier som lyfts fram i dessa tre bocker har varit mest
anvéindbara fOr att studera internkommunikation, organisationsidentitet och
konstnérligt drivna organisationer och ér dirfor aterkommande studien igenom.

Metod: Studien dr genomford med hjélp av fem kvalitativa intervjuer med
medarbetare pa Regionteater Vist.

Resultat:  For att den interna kommunikationen ska fungera pd en “konstnérligt driven

organisation”, behovs det tdlamod och en djup forstéelse for olika
yrkeskategoriers forutsittningar. Aven om konstnirliga ambitioner och
ekonomiska mal allt mer integreras &r det fortfarande en dikotomi som existerar
och ér viktig att ta hénsyn till for att forstd hur medarbetare kommunicerar pa en
“konstnirligt driven organisation”. Konstnérlig personal har en tydligare
koppling till sitt yrke dn vad den administrativa och tekniska personalen har
vilket gor att de tar till sig den interna kommunikationen pa ett annorlunda sitt.
Det paverkar dirfor den interna kommunikationen da den gruppen forvéntas fa
mer service én till exempel administrativ personal medan den tekniska
personalen dr mer neutral infor den interna kommunikationen.
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1. Inledning

Om grundforestillningen om konst dr att det handlar om nagot unikt, fritt och originellt, 4r grundforestillningen
om foretag nirmast den motsatta. Foretag forknippas ofta med det instrumentella och rationella. Det handlar om
att nd Ionsamhet, gora analyser och berdkningar samt kunna argumentera pa rationella grunder (Stenstrém 2000:

50).

Forhallandet mellan konstnérligt skapande och ekonomisk realitet dr en stindig pagidende
diskussion som ofta slutar i stereotyper och blir uttjatad. Samtidigt dr det en viktig debatt som
méste foras d& dessa vérden allt mer integreras och gamla skiljelinjer blir otydligare.
Stenstrom, Koping och Lantz (2008) skriver att de ekonomiska argumenten blir allt mer
overordnade inom kultursektorn och att allt reduceras till ekonomi (K&ping et. al 2008: 85).
De argumenterar att den tidigare existerade balansgangen mellan ekonomi och kultur héller pa
att forsvinna. De havdar ocksa att kulturens legitimitet dr i fara om den inte klarar av att
besvara alla krav som allt mer laggs pé deras axlar i dagens samhille. Det kan vara allt frdn
ekonomisk tillvéxt, hilsa, regional utveckling, turism, skapa ett kreativt samhéille och andra
saker som kulturarbetare forvéntas fixa. Forskarna menar att missuppfattningen om
kulturarbetarnas mojlighet att gora stordad ofta grundar sig pé en felaktig forstaelse for deras
yrkesroll, vilket minga génger grundar sig i misslyckad kommunikation och otillridcklig insyn

1 radande arbetsforhéllanden.

En vél fungerande intern kommunikation dar forstaelse for olika yrkesgrupper existerar dr
déarfor viktigt for att forhindra ovanstdende problem. Oftast finns det en sympati mellan
grupperna men ofta sker det ockséd missforstand, vilket s& klart hinder pa alla arbetsplatser.
Skillnaden ar att “konstnidrlig personal” fortfarande har en speciell situation inom en
organisation som ocksa behdver ta hdnsyn till andra vérderingar dn den konstnérliga. Olika

egenskaper virderas hogre inom de olika grupperna.

Dir det finaste man kan séga till ndgon, enligt konstens ideologi, 4r att han eller hon &r spontan eller passionerad,
ar det finaste omdomet, enligt foretagandets ideologi, att ndgon ir effektiv eller produktiv. Motsatt géller att det
virsta omdome man kan ge, enligt konstens ideologi, ér att ndgon &r férutsigbar, medan det virsta omdomet

enligt foretagandets ideologi 4r att nagon &r ineffektiv (Stenstrom, 2000:57).



Hur den interna kommunikationen fungerar i en organisation dr grundliggande for dess
existens. Det giller bara att definiera vad kommunikationen bestar av och hur den ska vara
konstruerad pé ett effektivt satt. Nér en organisation lyckas med att formedla sina visioner,
strategier och vérderingar péd ett slagkraftigt séitt kan den fa sina medarbetare att kénna
gemenskap och motivation. Det hinger samman med organisationsidentitet som ocksd &r
viktigt for att fa de anstéllda att kdnna ett mervérde av sitt arbete (Heide et al., 2012:143ff).
Den hér uppsatsen undersoker organisationsidentiteten i forhallande till subkulturer och den
interna kommunikationen inom en “konstndrligt driven organisation”. Studien syftar till att
skapa kunskap om och forstd hur synen pd organisationsidentitet skiljer sig mellan
subkulturerna: administrativ, konstnirlig och teknisk personal och hur det paverkar den
interna kommunikationen. Uppsatsen bestir av fem kvalitativa intervjuer som berdr dessa
begrepp for att skapa en fOrstdelse for internkommunikation och organisationsidentitet

Regionteater Vist.

1.1 Syfte och fragestaliningar

Syftet med studien &r att undersdka organisationsidentitet i forhéllande till subkulturer och hur
det paverkar den interna kommunikationen pa en “konstnérligt driven organisation”. Forsta
fragestillningen ar: Hur skiljer sig synen pad organisationsidentitet mellan medarbetare pd en
“konstndrligt driven organisation” med tydligt uppdelade yrkesgrupper/subkulturer?
Gillande organisationsidentitet studeras synen pa yrke i forhdllande till organisation,
identifikation med mél och virderingar, konstnérliga mél gentemot ekonomiska mal,
motivation, subkulturer och kénsla av gemenskap. Den interna kommunikation &r viktig pd en
“konstnirligt driven organisation” da forutsattningarna for de olika yrkesgrupperna; teknisk-,
administrativ- och konstnérlig personal skiljer sig at. Den andra frgestdllningen blir dérfor:
Hur pdaverkar kommunikation mellan enheter, forutsdttningar for informationsinhdmitning,

ansvar, samt organisationsidentitet och subkulturer den interna kommunikationen?

Jag har ett personligt intresse av kultursektorn och tycker att det &r intressant nir konstnirliga
mél ska foras samman med en ekonomisk verklighet. Jag tror att det &r viktigt att ha en insyn i
de olika forutsittningarna som finns for dessa yrkesroller for att forsta vilka utmaningar det

kan innebéra for interkommunikationen. Det finns dessutom inga tidigare studier pa d&mnet, s&



maélbilden &r att uppsatsen skall utveckla ny teori om hur problem med internkommunikation

inom “’konstnérligt drivna organisationer” kan forstas.



2. Bakgrund Regionteater Vast

I detta avsnitt presenteras information om Regionteater Vést for att fa en inblick i hur

organisationen dr uppbyggd, vilka vdrderingar som géller och de interna kanaler som anvénds.

2.1 Regionteater Vasts organisation

Regionteater Vists (Harefter RTV) uppdrag dr att skapa scenkonst som dr tillgéngligt for barn
och unga. RTV ir ett aktiebolag (ej vinstdrivande) som dgs av Vistra Gotalandsregionen till
91 procent och Uddevalla kommun till nio procent. Bolaget ér stationerat i Uddevalla. RTV
har tva separata kontor, varav det ena ar i Bords och det andra i Uddevalla. I Bords ér
inriktningen pé dans och det finns repetitions- och produktionslokaler i huset. I Uddevalla dr
teater i fokus men bada lokalerna dr anpassade for bade dans och teater-arrangemang. For
tillfallet uppgéar personalen till 42 personer. De dr uppdelade pé de tre enheterna; konstnérliga
(13), administrativa (12) och tekniska (17). Det finns dven ca 10 produktions- och
korttidsanstédllda. RTV ska rikta sig till hela Véstragotalandsregionen (Regionteater Vist,
2015).

2.2 Vardegrund

RTYV ser konsten och kulturen som platser dir manniskor kan méta varandra och sig sjélva.

De ser kulturen som ett sitt att stirka gemenskapen och motverka segregationen i samhéllet.

RTYV arbetar efter ett intersektionellt perspektiv och verksamheten ska vara jamstilld, tillgénglig och fri fran
diskriminering. Det dr ett stindigt pagaende fordndringsarbete dér véra egna normer och maktstrukturer maste

synliggoras och ifragasittas. (Regionteater Vist, 2015)

Deras grundprincip ér att inte producera nagot utan att ha undersokt att genus- och
méngfaldsperspektiven dr medvetandegjorda och lusten att uttrycka sig ses som ett medel for

yttrandefrihet (Regionteater Vist, 2015).

2.3 Konstnarlig utveckling

RTV har en ambition att producera utmanande och tillgéinglig scenkonst som bide ska vara
underhéllande och betydelsefull for en ung publik. Konstnirer som arbetar med RTV ska ha

ett samhéllsengagemang och intresse av mélgruppen. Viktigt dr ocksd vad RTV som



institution kan léra sig och vad som kan utveckla savél konstnérlig, teknisk som administrativ

personal.

RTV ér ocksa ett kunskaps- och resurscentrum i kraft av deras strdvan att skapa ett vidgat
deltagande men ockséd genom att oka tillgangligheten till verksamhetens resurser. Deras
strategi dr framforallt att aktivt soka upp och arbeta tillsammans med det fria scenkonstlivet.
Det innebér ocksé att RTV delar med sig av sina erfarenheter, metoder och resurser till det

fria kulturlivet, skolor och arrangorer (Regionteater Vist, 2015).

2.4 Kanaler for intern kommunikation

Dessa dr de kanaler som anvénds for internkommunikation enligt kommunikationschef Anna

Ahnstedt Mitle:

Extranatet

Extrandtet &r RTV:s intrandt som nds via en ”logga in-knapp” pd hemsidan. Hér finns till
exempel alla policydokument, verksamhetsplaner, regionens uppdrag till RTV, arsberittelser,
men ocksé sddant som ledighetsansdkansblanketter, tidrapportsmall, adresslistor,
likabehandlingsplan, medarbetarguide och arbetstidsavtal till exempel. Extranétet anvinds
inte for att lagga upp nyheter.

Manadsbrev

En sammanfattning ménadsvis vad RTV har gjort den senaste manaden.
Kommunikationschefen fér bidrag frén alla i ledningsgruppen och sa sammanstiller hon det.
Daér finns utrymme for att berdtta om séddant inte alla ser, till exempel utbildningar som pégar
for ndgon yrkesgrupp, studiebesok, arrangdrsbesok och styrelsens arbete, forutom all scenisk
verksamhet forstas. Det gér till samtlig personal och till styrelsen.

E-post

En mycket viktig kanal for intern kommunikation. Administrativ och teknisk personal har
RTV-adresser. Dansarna och skadespelarna anvinder sina privata mailadresser. Det beror
framst pa att de som anvinder dator i sitt arbete har en adress ldnkad till den. Av praktiska
skl vill oftast dansarna och skadespelarna anvdnda den mail de dnda lédser av, i sin telefon

t.ex. ndr de &r pa turné, for att slippa logga in pa annan server.



Méten

Det finns minga motesformer pa RTV. Ungefir var sjitte-attonde vecka ér det en lokal
motesdag pa respektive ort. D4 samlas all personal och dagen dgnas at fack/personalméte
(frivilligt utifrén arbetsgivarens perspektiv), samverkansméte, allmén info och eventuellt
ndgon gemensam utbildning i miljo/arbetsmiljo/tematik. En gang per termin har de en
gemensam motesdag for hela bolaget. Den har oftast ett tema med utbildningsinriktning.
Varje vecka under produktionsperioden (medan forestillningen repeterar i huset) hélls
produktionsméten. Det leds av producenten och representanter for all tillverkning (ljus, ljud,
snickeri, kostym, mask) finns med samt regissoren/koreografen och scenografen. I Uddevalla
brukar skadespelarna vara med, men dansarna dr inte med i Boras. Teknikmote hélls varje
vecka med den tekniska personalgruppen, lett av teknisk chef, pa respektive ort. Under
turnéperiod kan det vara lite mer oregelbundet. Administrativt méte hélls varje vecka pé
respektive ort. Det &r ett planeringsmdte kring den ndrmsta tiden och de aktiviteter som ska
ske. Utifran motet gor en producent pa varje ort ett veckoschema som strécker sig over fyra
veckor och som distribueras via mail. Vidare tréffas de personer som jobbar med externa
kontakter och relationer med kommunerna regelbundet, liksom konstnérlig personal har sina
avdelningsmdten med sin ndrmsta chef.

Fredagsfrukost

Fredagsfrukost dr en informell fikastund pé fredagsmorgnar dér all personal som finns i husen
just da deltar. Det finns mdjlighet att informera om aktuella och kommande hindelser.
Eftersom ménga &r pa turné i perioder dr det forstas ingen information som delas hir som inte
gér att nd pd annat sitt.

Anslagstavlor

Hos RTV ir anslagstavlor ett fungerande forum dér folk passerar, sldnger ett 6ga pa
langtidsscheman over terminen eller ldser en nyhetsartikel som nagon klippt ut. Nér de ska ut
och resa tillsammans sitter ndstan alltid tdgresebokningar/hotellbokningar pa kylskapen i

personalkdken.



3 Teoretisk ram och tidigare forskning

I detta kapitel redogdrs relevant forskning och begrepp som ér vitala for studien. Hur
organisationsidentitet, subkulturer och internkommunikation hinger samman diskuteras och
begreppet “konstnarligt driven organisation” introduceras. Det finns nagra fa uppsatser som
har undersokt organisationsidentitet och intern kommunikation. Carolina Jehrns
magisteruppsats Det dr insidan som rdknas studerar hur organisationsidentitet och intern
kommunikation hidnger samman och har varit inspirerande for studien nér det géller
disposition och utformning (Jehrn, 2014). Men det finns ingen tidigare forskning som har
fokuserat pa hur organisationsidentitet hinger samman med intern kommunikation pd en
“konstnirligt driven organisation”. Jerhn (2014) berdr heller inte subkulturer i den
utstrdckning som denna studie gor. Central litteratur &r Kommunikation i organisationer
(Heide et al., 2012), Organisationer, ledning och processer (Alvesson & Svenningsson),
2012) och Konstiga Foretag (Stenstrom, 2000). Teorier som lyfts fram i dessa tre bocker ar
de som varit mest anvéndbara fOr att studera internkommunikation, organisationsidentitet och
“konstnirligt drivna organisationer” och &r darfor aterkommande studien igenom. I slutet av

kapitlet sammanfattas hur teorierna anviands ihop med metoden i resultatdelen.

3.1 Konstnarligt driven organisation

Da kédrnan i uppsatsens syfte ér att undersoka hur internkommunikation och
organisationsidentitet forhdller sig pd en “konstnérligt driven organisation” som RTV kan
definieras som, behovs en kortare bakgrund till begreppet. Det finns inte nagon allmént
accepterad definition av vad en “konstnirligt driven organisation” &r. I studien ér
utgéngspunkten en humanistisk definition. Begreppet inkluderar alltsa en
organisation/forening/foretag som arbetar med ndgon av konstarterna litteratur, konst, musik,
scenkonst eller film. Kultursektorn har en tradition av att drivas av ickekommersiella
drivkrafter vilket ibland kan skapa missforstand i kommunikationen. En “’konstnérligt driven

organisation” anses oftast inte ha ett ekonomiskt vinstintresse som frémsta syfte.

Dir konstens mél dr ménsklig och estetisk utveckling, dr foretagets mal ekonomisk och materiell tillvixt. De
behov som tilléts styra verksamheten &r i konstens fall de interna, medan de i foretagets fall 4r externa behov pé
marknaden. Med andra ord, konsten anses ofta vara produkt- eller produktionsorienterad, medan foretag ses som

i huvudsak marknadsorienterade (Stenstrom, 2000: 56).



Det talas om en fordndring av diskursen inom kulturfiltet i och med att offentligt finansierade
organisationer har borjat styras som privata foretag, d&ven kallat New public management.
Stenstrom (2000) talar om hur konsten och ekonomin péverkar varandra, och att foretag allt

mer anvénder sig av traditionellt konstnérliga virden.

I méangfalden av intryck har tre grupper av forestéllningar tritt fram: om en estetisering av foretag, en

romantisering av foretagsledarskapet och en ekonomisering av konsten (Stenstrom, 2000: 20).

Niér kulturpolitiken etablerades pé tidigt 70-tal var den inriktad pé att motverka
kommersialismen vilket gav andra forutsittningar for “konstnérligt driva organisationer” som
t.ex. fria teatrar. I kulturpropositionen 7id for kultur som lades fram av alliansregeringen
2009, som sitter standarden for dagens kulturpolitik argumenteras det att samhéllet har
forédndrats och det inte lingre finns en ”given motsittning mellan kommersiell béarkraft och
konstnérlig kvalitet eller frihet.” (Proposition Tid for kultur. 2009/10:3: 28). Konflikten
mellan konst och foretag dr ndgot som genom historien sténdigt varit en diskussion. Pierre
Bourdieu intresserade sig for dynamiken och menade att det ekonomiska kapitalet alltid i
slutdndan vinner 6ver det kulturella. Idéhistorikern Sven-Eric Liedman hévdar ocksé att
foretaget har ett Gvertag. Foretagsmodellen har under en ldngre tid letat sig in i konstnarliga
omréden, som till exempel en 6kning av antalet teatrar som &r organiserade i aktiebolagsform
samt en 0kning av foretagssponsring som idag ses som ndgot fullt naturligt (Stenstrém 2000:

52-53).

Stenstrom (2000) menar ocksa att det inte gar att forneka att administrationen och
marknadsforare far std i skymundan i kulturorganisationer. Enligt henne kan det vara svart att
arbeta i en “konstnirligt driven organisation” utan att arbeta direkt med den konstnérliga
verksamheten. Ofta kan ekonomer och administrativa uppgifter ses som mindre vérda in de

konstnérliga yrkena, och ibland &ven som nagot nédvéndigt ont.

De far inte ldgga sig i det de ska marknadsfora, det vill sdga konsten, utan tvingas alltid agera pa ett post-
skapande plan. Gér det bra, fir de inte dran, men gar det daligt, far de ofta skulden. De arbetar under samre
villkor och forutsdttningar &n marknadsforare i annan verksamhet - om &n ekonomiskt under béttre villkor dn
konstnérerna - och betraktas dessutom ofta som ett slags interna fiender i de konstnérliga organisationerna

(Stenstrém, 2000: 146).



Stenstrom havdar att det har sin grund i att dikotomin konst — foretag ar s& djupt forankrat och
att kulturarbetare ofta nedvérderar administrationen. Nigot annat som kidnnetecknar
“konstnirligt driva organisationer” r att de maste hantera kreativitet och innovativitet vilket
gor de entreprendriella till sin natur. Andra karakteristiska &r sméskalighet, krav pd att hantera
ménga olika sysslor och en flytande struktur dér ménga har tillfdlliga anstéllningar och
otryggheten ir stor. Dessa krav har dessutom 6kat i och med att offentliga medel blir allt
mindre och mycket tid gér at till att fylla i ans6kningar for att legitimera sin verksamhet

(Stenstrom, 2000: 150).
3.2 Organisationsidentitet

3.2.1 Mal och varderingar

Organisationsidentitet dr viktigt av flera orsaker. Det har som syfte att framforallt skapa
sammanhallning bland medarbetare men ocksa for att skapa en konkurrensfordel utét. Dels
behover alla anstédllda vara inforstddda med vérderingarna inom en organisation for att kunna
fora ett gemensamt budskap externt, men det &r ocksa vitalt for att knyta samman méanniskor
av olika bakgrund (Heide et al., 2012:203). Det dr desto viktigare for en storre organisation
med manga olika enheter och avdelningar som behdver forstd varandra och kommunicera
effektivt for att ”fa jobbet gjort”. Genom att en organisation skapar en tydlig identitet foljer
oftast lojala medarbetare.

Alvesson & Svenningsson (2012) lyfter fram nagra faktorer som véasentliga for en anstéllds

mdjlighet att identifiera sig med en organisation:

1. Tydliga virderingar. Identiteten dr forknippad med att medarbetare vet vilka vérderingar en

organisation representerar.

2. Hog status. En organisation med gott rykte och dér synen pé arbetsgivaren &r positiv kan

skapa storre attraktionskraft till organisationen.

3. Interpersonella interaktioner. Om det finns sociala forhallanden dér likheter och
gemensamma mal kan skapas blir ocksa identiteten mer framtradande (Alvesson &

Svenningsson, 2012:220).



3.2.2 Foranderlig

En organisation bestar av flera identiteter och fordndras over tid. Ofta identifierar sig anstéillda
mer med de néra och lokala identiteterna (t.ex. den egna avdelningen) snarare &dn den “stora”
overgripande. Image och profil dr viktiga ord kopplade till dessa viarden. Dessa egenskaper ar
mer flytande och tillfélliga &n den 6verordnade organisationsidentiteten och kan snabbt
fordndras (Heide et al., 2012:206). Det &r intressant att betrakta hur det skiljer sig i en
offentlig organisation som méiste forhalla sig till sitt demokratiska ansvar till skillnad fran en
privat organisation som har storre frihet att skapa en egen image. Alvesson & Svenningsson

(2012) menar att organisationsidentitet kan definieras som:

Gemensamma forestillningar bland medlemmarna om att organisationen har klara externa granser som bidrar till
att reducera interna grinser, har en specifik, distinkt karaktir samt utgor ett 6vergripande riktmérke for

orienteringen i arbetet (Alvesson & Svenningsson, 2012: 221).

3.2.3 Motivation

For att en organisation ska kunna né sina méal behover de anstillda samarbeta och vara
motiverade. Det behover dock finnas en balans mellan de anstéilldas behov och den
overgripande organisationens behov. Om de anstédllda upplever att de inte har utrymme for att
vara individuella kan kreativitet hindras och frustration skapas, men om organisationen
misslyckas att skapa en gemensam malbild kan de tappa kontroll 6ver de anstdlldas aktiviteter
och arbetsuppgifter. Det blir dirmed vitalt att hitta en vig dér anstilldas behov och
onskningar gér i linje med organisationens 6verordnade struktur (Alvesson & Svenningsson
2012: 356ff). Nér det finns en enighet kring medarbetarnas identifikation med organisationen

s& paverkas ocksd motivationen.

3.3 Organisationskultur

Organisationskultur &r huvudelement i normativ styrning. Det réknas som centralt i ett strategiskt sammanhang

(Alvesson & Svenningsson, 2012: 201).

Organisationskultur hinger samman med organisationsidentitet. Kulturbegreppet i denna
kontext ar alltsa kopplat till foretagskultur. Det blir darfor nddvandigt att berdra kulturen om
identiteten ska undersokas. Organisationskultur utmarker sig genom att det skapas och formas
inom en organisation. For att forstd vad som menas med begreppet, ér ett kinnetecken att det
fokuserar pé informella drag. En ledande forskare inom dmnet &r Edgar Schein (Heide et al.,

2012: 47). Litteraturen hévdar att “kultur &r ett monster av gemensamma uppfattningar och
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vérderingar som ger mening at anstéllda och riktlinjer for hur individen bor bete sig i
organisationen.” I denna kontext kan kultur definieras som en slags ram dér identiteten i

organisationen blir till. Identiteten &r alltsé beroende av kulturen (Heide et al., 2012: 47).

3.3.1 Gemenskap

Genom kulturen far medlemmarna hjélp att se vad som é&r rétt och hur de 1dmpligt bor uppfora sig. Kultur hjélper
ocksa till att styra deras osdkerhet nar omvarlden stdndigt férandras. Den skapar kontinuitet genom att socialisera
in nya medlemmar i kulturen sé att de vet hur de ska agera, vad de ska tycka och eventuellt dven kénna

(Eriksson-Zetterquist, 2012:236).

”Organisation som kultur” handlar om att se kultur som nagot en organisation dr snarare dn
ndgot en organisation Aar. Detta dr viktigt for att forstd hur olika personer integreras i en ny
organisation och hur gemenskap bildas. Sddant som studeras inom detta begrepp ér till
exempel kaffepauser, anslagstavlor, frukostmoten och hur olika personer ér placerade vid ett
mote. Medlemmar i en organisation har socialiserats in i hur de ska bete sig vilket ddrmed

skapar en gemenskap pé arbetsplatsen (Eriksson-Zetterquist, 2012:236).

3.3.2 Subkulturer
Att det finns olika subkulturer pa en arbetsplats anses bara vara sunt. Det finns inget som
sager att det nddvandigtvis blir en konflikt pd arbetsplatsen av att olika kulturer existerar.
Undantag dr om en subkultur blir en slags motkultur som utmanar organisationens
overordnade struktur. Det dr ett scenario som kan uppsta om till exempel tva arbetsplatser slas
samman. Det dr fullkomligt normalt att det finns olika grupper med sdrskilda intressen och
forestéillningar pa en organisation. Ibland utkdmpar dessa grupper subtila kamper om vilka
vérderingar som dr de ritta och hur organisationen bor forstas. Det kan vara alla mojliga

grupper; ledning, avdelningar, olika yrkesgrupper, yngre och dldre och sé vidare (Alvesson &

Svenningsson 2012: 219).

Variationer mellan grupper kan finnas i hur en uppfattar forestéllningar, virderingar,
normsystem och symbolik. Det dr da viktigt att vara medveten om dels om de kulturella
grupperingar och granser som kan finnas t.ex. mellan olika klasser och yrkesgrupper.
Kulturell mangfald ar relaterat till subkulturer och ett differentieringsperspektiv pa
organisationskultur. Normalt har ménniskor flera tillhorigheter, och det dr svért att

generalisera men ibland bekédmpar foretrddare for olika subkulturer varandra (Alvesson &

Svenningsson, 2012: 219).
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3.4 Organisationsstruktur

Hur strukturen ser ut pa en organisation ar grundldggande for att forsta hur identiteten och
organisationskulturen fungerar och &r det som skapar subkulturer och kulturell mangfald.
Strukturen &r relaterad till hur organisationen &r styrd och hur arbetsfordelningen &r
uppbyggd. Ofta dr strukturen beroende av hur interaktionen mellan medarbetare ser ut.
Forskare brukar skilja mellan fysisk och social struktur, dir den fysiska strukturen handlar om
geografi/placering, layout/byggnader och design/stil. Social struktur behandlar relationen

mellan ménniskor, positioner och organisatoriska enheter (Heide et al., 2012: 39ff).

Struktur fods ur behovet av ordning, arbetsférdelning och specialisering. Nér arbetet fordelas i organisationen
uppstar ocksé behov av samordning. Inom en organisation har medlemmarna olika roller och négra har ett mer

uttalat samordningsansvar dn andra (Heide et al., 2012: 40).

En organisationskultur utvecklas genom samverkan och den &r oftast starkast i formella
organisationsenheter och den formella strukturen &r en viktig orsak till att det bildas

subkulturer. Tva mekanismer som antas ligga bakom detta &r:

Specialisering: De anstilldas uppmirksamhet &r fokuserade pa specifika arbetsuppgifter,
samtidigt som de kopplas bort fran forhallanden som inte antas vara relevanta for deras tjanst.
Mainniskor som arbetar med samma sak kommunicerar ofta mycket om just arbetet och deras

gemensamma arbetsforhallanden (Heide et al., 2012: 42).

Organisationsenheter: Organisationsenheter inriktar sig sérskilt mot de delar av omvérlden
som &r relevanta for sina uppgifter. Informationstillgdngen begrinsas till det som definieras
som sakligt relevant for uppgiftslosningen, och dédrmed utsétts de anstéllda for stimuli som
forstiarker inriktningen pd delmal och dven organisationsenhetens subkultur (Alvesson &

Svenningsson 2012: 145ff).

3.5 Internkommunikation

For att besvara fragestéllningarna ar det av absolut nédvéndighet att forstd hur intern
kommunikation hinger ihop med synen pa organisationsidentitet. Eftersom
organisationskultur visar pa hur olika subkulturer bildas pé en organisation, blir det séledes
intressant att studera hur dessa grupper kommunicerar sinsemellan. Intern kommunikation

bestar framforallt av: information, deltagande och engagemang. Det &r viktigt att medarbetare
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kénner delaktighet d& det 6kar deras motivation och att de har en dverblick hur organisationen
fungerar. Vilinformerade anstéllda &r av absolut nddvindighet for att ha en effektiv
arbetsplats. Det behover sdledes vara enkelt for medarbetarna att veta var information ska

hidmtas (Larsson, 2014:88).

Effektiv kommunikation innebér att mottagaren uppfattar budskapet pa det sétt som séndaren
hade ténkt sig, och att séindare och mottagare utvecklar en gemensam forstaelse. For att uppné
det méste sdndaren ha formagan att sitta sig in i mottagarens situation. Det hér blir extra
viktigt pd en arbetsplats som har anstillda med olika bakgrunder och erfarenheter men dér alla
méste vara inforstddda med organisationens mal, visioner och virderingar (Jacobsen &

Thorsvik, 2014:260).

Avsindaren behover ha en insyn i den andra kulturen som mottagaren befinner sig i och
darmed vilket “sprak” avsédndaren behdver anvénda sig av. Ibland kan en séndare uttrycka sig
pa ett sdrskilt sétt som inte vicker samma associationer hos mottagaren, och dérfor far en helt
annan innebord. Det hir kan ofta ske nir personer med olika utbildning och erfarenheter
kommunicerar, vilket har att gora med att ett visst “tugg” ofta utvecklas inom olika
yrkesgrupper. Det hir kan da vara helt frimmande for en person med helt annan bakgrund.

(Jacobsen & Thorsvik, 2014:261)

3.5.1 Ansvar och information

I dag betraktas anstéllda som viktiga ambassadorer for en organisation. En organisations
anseende och trovardighet kan stérkas av en effektiv intern kommunikation, da
organisationsmedlemmarna uppfattas som sarskilt tillforlitliga kéllor av externa grupper
(Heide et al., 2012:216). For att en medarbetare ska vara vélinformerad pa arbetet, ar det
viktigt att veta var sdrskild information himtas och vilka hen bor prata med (Heide et al.,
2012:43). Det ér alltsd snarare informell kommunikation som hdnger ihop med
organisationens kultur. Jimfort med formell kommunikation som sker fran chef till
medarbetarna och tvartom, sker den informella kommunikationen utanfor chefens och
ledningens protokoll. Den informella informationen kan ske nérhelst och varhelst och handlar
ofta om att ndgon ”sticker in huvudet och informerar” eller att det snackas i korridorerna”.
Om den formella kommunikationen inte riacker till eller dr oklar for medarbetarna, ar det
vanligt att de véander sig till den informella informationen for att fa svar (Heide et al.,

2012:42-45). Det har relaterar till att det ocksa finns ett ansvar hos de anstillda att ta del av
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och sprida information. D4 mycket sker via olika digitala kanaler blir det ocks4 ett kat krav
pa medarbetare att inhdmta och tolka informationen. Generellt kan man séga att ju fler led det
finns 1 en organisation desto storre dr chansen att den information som leds genom olika
hierarkiska nivaer forvrangs eller blir missforstadd. Det finns dven risk med
informationsdverflod, dér det till exempel finns ett intrandt som inte anvénds eller

manadsbrev som ingen ldser (Heide et al., 2012:169).

3.5.2 God intern kommunikation som strategisk kommunikation

Om en organisation ska ha en effektiv strategisk kommunikation dr det grundldggande att den
interna kommunikationen mellan medarbetarna &r fungerande. Strategin &r relaterad till hur
maél och varderingar ska forankras hos anstéllda (Falkheimer & Heide, 2014:125). Ofta ses
medarbetare som mottagare i kommunikationsprocessen. Tanken ir att de ska ledas,
motiveras, lugnas och informeras. For att forstd hur kommunikationen hinger samman med
organisationen maste man behandla medarbetaren som en aktiv del av
kommunikationsprocessen. Det betyder att se medarbetaren som ndgon som formulerar

budskap och inspirerar ledare, kollegor och kunder (Heide & Simonsson, 2011:202).

I moderna organisationer ér dialogen vésentlig for att kunna skapa vélfungerande visioner,
strategier och vdrderingar. Detta forhallande gor att kommunikationen blir mer komplex én
nér det enbart dr simpla direktiv fran ledning till anstéllda som géller. Det kréver ocksa att
medarbetaren méste engagera sig mer, vara beredd pa att ta och ge feedback och dela med sig
av information nir sa kriver. De anstillda behover ha en djup forstéelse for arbetsgivarens
strategier och vdrdering samt hur deras eget arbete forhaller sig till helheten (Heide &
Simonsson, 2011:205). Fokus blir dirmed p& hur kommunikationen mellan ledare och mellan
medarbetare fungerar, snarare dn hur kommunikationen fr-dn chefer till anstdllda yttrar sig.
Dialog blir en gemensam process for att skapa mening och forstaelse (Heide & Simonsson,

2011:208).

3.6 Sammanfattning av teoretisk ram

Genom att koppla samman organisationsidentitet, organisationskultur och
organisationsstruktur kan materialet tydligt systematiseras mitt material d4 detta 4r &mnen
som berdrs 1 intervjuerna. Dessa teorier dr sedan centrala nir resultatet diskuteras materialet
analysdelen. M&l & virderingar, motivation, gemenskap och subkulturer dterkommer som

teman i resultatet. Dessa begrepp analyseras sedan i forhallande till hur
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internkommunikationen fungerar for att forsta hur det skiljer sig 4t mellan de olika

yrkesgrupperna; administrativ-, konstnérlig- och teknisk personal.
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4. Metod

4.1 Val av metod

Da uppsatsen behandlar hur intern kommunikation och organisationsidentitet uppfattas bland
medarbetare dr en kvalitativ metod att foredra. Syftet med en kvalitativ metod &r att forsoka
forsta det fenomen som ska undersokas. Det ger d&ven mojlighet till att fa fylligare svar och
djupare forstéelse for asikter och tankar. Studien syftar till att beskriva verkligheten och hur

den interna kommunikationen fungerar i praktiken pd RTV (Esaiasson, et al, 2012: 37).

4.2 Konstruktion av intervjuer

I studien anvénds en semistrukturerad intervjumetod frdn den kvalitativa
forskningsinriktningen (Bryman, 2008:413ff). menar att intervjuer kan vara semi- eller
ostrukturerade. Syftet med denna intervjumetod &r att skapa ett ssmmanhédngande samtal, men
samtidigt finns det en frihet for intervjuaren att stilla f6ljdfrdgor samt dndra ordning pa
fragorna. Malet med semistrukturerad intervju &r att skapa en flexibel intervju dér sd mycket
av den intervjuades vérldsbild kan komma fram (Bryman, 2008:419). En risk med
semistrukturerade intervjuer dr att det kan leda till ledande fragor, vilket jag forsokte att
undvika under intervjuerna. Eftersom jag &r intresserad av att forstd respondenternas svar mer
djupgéende passade den semistrukturerade varianten &ndd min studie. P4 si sétt fanns det
mdjlighet till f6ljdfrdgor for att kunna gé djupare in pa vissa dmnen, vilket passade syftet for
studien vél. Det ér dven svért att gora generaliseringar pa grund av ett litet underlag, men med
tanke pa tidsramen sd hade en stdrre méngd informanter inte varit mojligt. Metoden innebar
dven att en intervjuguide skapas med olika teman som ska beroras. Mer information om den

och vilka fragor som inkluderades finns att ldsa i bifogade dokument.

4.3 Hermeneutiken

Den vetenskapliga utgdngspunkten i uppsatsen ar hermeneutiken. Grunden inom
hermeneutiken &r att vi forstar sociala fenomen utifrin sirskilda forutséttningar. Till skillnad
fran positivismen som soker kausala samband och exakta forklaringar, 4r hermeneutiken
effektiv for att skapa en tolkning och forstaelse. Fordelen med att anvénda ett hermeneutiskt
synsétt dr att den dr dynamisk och ger en mojlighet till djupare forstdelse (Bryman, 2008:32).

Forforstaelsen dr kédrnan i den hermeneutiska processen. Forforstaelsen handlar om tidigare
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erfarenheter och bestar dven av tidigare kénslor och upplevelser. Relaterat till det dr att andra
"tolkningar innehaller mycket ofta forklaringar eller bygger pa dem. Det sammanhidnger med
att vi maste forklara for att forsta och omvént: for att forklara nagot maste vi forst ha forstatt
det vi forklarar" (Gustavsson, 2004:75). For mig innebér det att jag med mitt kulturpolitiska
intresse har en forforstaelse som gor att jag uppfattar sirskilda saker, vilket sedan paverkar

min tolkning och forklaring.

4.4 Urval av deltagare

Urvalet gjordes med hjélp av min kontaktperson pd RTV som foreslog namn, som jag sedan
kontaktade. Eftersom studiens syfte var att undersoka skillnader mellan de olika
avdelningarna teknisk, konstndrlig och administrativ ar det en blandning fran dessa grupper.
Totalt intervjuades fem personer. Tvé personer kommer fran tekniska avdelningen. En arbetar
som administrator. Fran den konstnérliga gruppen dr det en dansare och en skédespelare,
vilket var viktigt for att fa en insyn i vad som kan tdnkas skilja mellan de tva yrkesgrupperna.
Detta var ocksa nagot som papekades innan och det var dérfor viktigt for mig att fa den

mixen.

4.5 Forskningsetik

Intervjupersonerna informerades om de forskningsetiska kraven som &r informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet via mail (Vetenskapsradet,
2002: 7ff). Alla respondenter fick innan intervjuerna dgde rum information om
undersokningens syfte och fragestillningar. De fick information om att det var frivilligt att
delta och de nér som helst kunde avsluta deltagandet. Intervjupersonerna fick information om
att deras svar endast skulle hanteras av forskaren samt att uppgifter om deras namn skulle

forbli anonyma.

4.6 Validitet och reliabilitet

For att studien ska vara tillforlitlig krdvs det att hdnsyn har tagits till validitet och reliabilitet.
Validitet handlar om att vara siker pd att uppsatsen verkligen studerar det den har till syfte att
gora (Ekstrom & Larsson, 2010:31ff). Relaterat till studien handlade det om att ha ett
tillrdckligt intervjumaterial som var relevant, tillrdckligt minga respondenter samt att de

passade studiens syfte och fragestéllningar. Fordjupade intervjuer ger dessutom ett mer
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djupgéende material dn generella enkiter (Bryman, 2008:413ff). Jag utformade darfor en

intervjuguide som gav tillrackligt empiriskt data att bygga en analys pa.

Reliabilitet innebér att méitningen inte beror pa slumpen, utan ska vara stabil. I mitt fall
handlade det om att fragorna stélldes pa lika sitt till respondenterna och under samma

omsténdigheter (Esaiasson, et al, 2012: 63)

4.7 Sammanstalining av material

Materialet som studeras dr digitala inspelningar av de genomforda intervjuerna. Intervjuerna
pagick i genomsnitt i 30 min. Totalt var det 5 respondenter vilket dr rimligt med tanke pa
tidsramen samt for att uppna syftet med studien. Efter att ha genomfort intervjuerna skedde
bearbetningen av materialet genom att inspelningarna transkriberades. Nar materialet
sammanstélldes letades monster for att kunna upptécka tema som vara relevanta for att uppna
syftet med studien. For att lyckas med att kategorisera innehallet anvdnde jag mig av tematisk
analys, vilket innebdr att jag strukturerade upp materialet utifrdn teman som uppticktes under
intervjuerna. Pa sa sitt kan likheter, skillnader och relationer upptickas. Genom en sddan

utgéngspunkt kunde materialet sorteras pa ett effektivt sitt (Gibson & Brown, 2014:127).

4.8 Metodkritik

Data som framkommer frén kvalitativa intervjuer representerar inte en slutgiltig sanning. Det
ar séledes centralt att ha i atanke att det ar &sikter och synpunkter som studeras i uppsatsen
och att det ar en generell bild som presenteras. Genom att tolka materialet som har
transkriberats skapar jag en individuell tolkning som bygger pa min forforstaelse, vilket med
storsta sannolikhet pdverkar resultatet. Genom att jag tolkar materialet och erbjuder en
version av verksamhetens arbete med intern kommunikation, ger det dven en mdjlighet for

RTV att anvinda resultatet i deras utvecklingsarbete.
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5 Resultat

I detta avsnitt presenteras forskningsresultatet. Inledningsvis behandlas organisationsidentitet
och subkulturer och sedan internkommunikationen. Viss teori anvinds &ven for att

introducera begrepp och forklara hur de anvinds tillsammans med resultatet.
5.1 Organisationsidentitet

5.1.1 Mal och varderingar

I de flesta organisationer finns en utarbetad arbetsdelning dér interna skillnader kan vara
stora. Trots att RTV som organisation har en klar uppdelning av yrkesidentitet med
konstnérlig-, teknisk- och administrativ personal delar de flesta respondenterna en gemensam
mélbild. Att RTV ér en offentlig styrd organisation med tydliga virderingar &r det som lyfts
fram mest. Identifikationen med mal och vérderingarna dr oberoende av yrkestitel och alla
kdnner att de arbetar for en god sak. Den stora skillnaden dr dock den konstnérliga personalen
som identifierar sig mer med sin yrkesroll snarare &n RTV, samtidigt som de brinner for

organisationens kérnvirden om att ha barnet i centrum.

Nu har jag jobbat hir sd linge och jag tror att vi skdadespelare har det extremt starkt att vi dir ett med foretaget.
Det dir ju inte bara ndgon plastprodukt vi placerar, vi producerar ndgot gott vi tror pd. Det dr sd starkt vad vi
vill med detta. Sa vi anvinder Regionteater vist om inte annat for att komma ut med scenkonst. Jag vill att barn

ska fa en upplevelse. Om de far en positiv bild av R-vdst sa blir jag stolt. Det blir jag.

Som kommentaren ovan visar sa finns en genuin kénsla av ett syfte som &r storre dn bade sin
egen yrkesroll och organisationen. RTV ses mer som en plattform som kan anvindas for att fa
ut sina ambitioner. Att det &r barn som &r malgruppen lyfts fram av flera respondenter. Det
gor ocksa att det blir latt att enas kring ett sdrskilt mal nidr mélgruppen ér sé specifik. Det
skapar ett ansvar att halla en hog kvalité. Detsamma géller att det dr en offentligt styrd
organisation och att det ar skattefinansierat. Medarbetarna dr medvetna om varfor de arbetar
for de mal som finns och alla anser det vara viktiga frdgor. Alla respondenter ir eniga om att
RTV:s mél dr tydliga, och alla kénner att det genomsyrar organisationen. Alla respondenter
papekar ocksé att det dr hogt 1 tak och att det inte dr nagra problem att kritisera ledningen om
en skulle vilja det. Det hér verkar ocksé hora samman med den tydliga identiteten som hénger
thop med att det dr barn som &r malgruppen och att det dr en offentlig organisation som &r

grunden. Malen handlar om att utveckla hur relationen med publiken fungerar. Det lyfts ocksa

19



fram som RTV:s styrka bland alla respondenter, att det inte rdder nagra tvivel om varfor folk
jobbar pa organisationen, och att alla dr Gverens om gemensamma mal och vérderingar. Det
kopplas aterigen ihop med Alvesson & Svenningsson (2012) faktorer for att identifiera sig
med en organisation, som forutom tydliga varderingar innefattar interpersonella interaktioner,
som handlar om att det finns sociala forhdllanden som bidrar till att gemensamma mal kan
skapas. Alla respondenter hdvdar att det existerar ett oppet och tilldtande klimat pa RTV dér
mycket information utbyts i korridorerna, vilket dr relaterat till att de sociala forhéllandena &r

tillrdckligt bra for att anstéllda ska kunna interagera fritt och kéinna en samhorighet.

Det dir en av vdra styrkor. Att en éverligsen majoritet faktiskt identifierar sig med RTV, det dndrar sig ju lite i
och med att det ofta kommer in och slutar personer. Men jag tycker ndstan alltid att man hor det, ndr man har
haft géster hdr. Det dr alltid dterkommande liksom hur vilkomnande det dr att komma hit. Och det dr en av vdara

styrkor, att vi kdnner att det hdr dr vdr teater.

Flera respondenter menar att konflikten mellan ekonomiska mal och bolagets virderingar
ibland krockar. Hér dr det de som arbetar konstnarligt som har starkast &sikter i frgan. Da
kultursektorn har en tradition av att vara ickekommersiell dr detta en friga som ofta blir

problematisk.

Nu gor vi en klassforestillning som bygger pa att vi inte har en scenograf. Ndr det hdnder mdste det vara
konstndrligt grundat och inte ekonomiskt, vilket inte alltid dr fallet. Dd far vi gilla ldget om ledningen sdger att

det dr ekonomiskt grundat.

Jag upplever ibland att vi hamnar i kvantitet istdllet for kvalitet. Ganska ofta faktiskt. Det yttrar sig i att vi
spelar vildigt mdnga forestdllningar, men lyckas inte att alltid att folja upp att de hdller den niva som vi énskar.
Det tycker jag dr trakigt, for det har att gora med bade mitt och teaterns anseende. Ibland kinner vi oss som

maskiner, och det ska vi ju inte vara.

Administratdren dr mer neutral i frdgan, vilket faller sig naturligt d4 hen inte &r involverad i
den konstnérliga processen. Hér finns formodligen kdrnan i konflikten som kan uppkomma
mellan administration och konstnérliga grupper. Det ar tydligt att den konstnérliga personalen
framforallt 4r frustrerade Over att de andra grupperna ibland inte forstir vad som inbegrips i

deras yrkesroll for att kunna behélla en hog konstnarlig niva.

Inte sd jdtte involverad i konflikten ekonomi och konstndrligt. Men det mdrks. Det hdnger mycket pd vad det dr
Jfor koreograf eller scenograf som kommer liksom. Men det dir alltid ett samtal mellan ekonomi och det
konstndrliga. Men jag kan inte uttala mig om det sa mycket. Mer att vissa har haft mycket problem med det

medan andra inte bryr sig.
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5.1.2 Subkulturer

Kopplat till identitet &r skapandet av subkulturer. Utvecklingen av subkulturer hinger ihop
med hur organisationen ir strukturerad. Schein skiljer mellan funktionella, geografiska och
hierarkiska subkulturer. Funktionella, eller yrkesmédssiga subkulturer, uppstér i olika
arbetsgrupper. De yrkesmissiga kulturerna och yrkesméssiga vdrderingarna anger tydligt hur
medarbetare i organisationen ténker, talar och skriver. Geografiska subkulturer uppstir inom

enheter som &r fysiskt skilda &t, till exempel om ett foretag har enheter pa olika geografiska

orter.” (Heide et al, 2005: 50-51).

Subkulturer kanske dr ett kraftigt ord men det finns grupperingar som jag tror att det gér pd varje arbetsplats,
och de dr oftast knutna till de olika avdelningarna. Teknikerna har mer att gora med varandra och sd vidare.
Men det finns en grupp av de anstdllda som har jobbat hdr vildigt linge. Och de dr naturligt en subkultur i sig
kanske. Fast inte pd ndgot sdtt negativt, jag ldgger inte ndgon negativ virdering i det. Gdller det saker som
kontrakt eller fackliga fragor, sd vet man ju att dir finns det en jivla kunskapsbank for att de har varit hir sd

mdnga ar.

Eftersom RTV har kontor i bdde Uddevalla och Borés bidrar det till att skapa subkulturer. Att
de bada kontoren &r specialiserade; dans i Bords och skiadespelare i Uddevalla bidrar till att
hdja den kénslan ytterligare. Flera av respondenter menar pa att distansen mellan de bada
kontoren ir ett stort problem. Framst dr det pa grund av det fysiska avstdndet (2,5 timmar)
men ocksd att det dr olika kulturer som réder pé kontoren. Det hir dr &nda nadgot som RTV
arbetar med, som gick att se i tidigare diskussion om identitet dér alla respondenter var
overens om den starka sammanhallningen med de 6vergripande malen och vérderingarna. En
gemensam vision dr ocksa nadgot som kan hélla ihop sammanhallningen. Det dr ocksd ndgot
som RTV betonar i sin verksamhetsberittelse, och som framgar i hur de vill framstélla sig
sjdlva. Vissa av respondenterna framhaller dven att det &r en styrka att de bada kontoren har
en respektive kultur som skiljer sig dt. Eftersom Uddevalla ér specialiserat pa teater och Boras
pa dans leder det ocksa till en naturlig uppdelning. Néstan alla respondenter framhaller ocksa
skillnaden som finns mellan dansare och skadespelare. Trots att de bada tillhér gruppen

“konstnirlig personal” verkar sittet de kommunicerar pa internt skilja sig at.

Man skulle kunna tinka att det dr det dr vildigt lika med dans och teater men sd dr det inte. En skddis dr mycket
mer individ dn en dansare. En dansare dr ett kompani som bestdr av mdnga, gruppen dr det viktiga. En skddis
dr en individ. Det dr ocksd sa att, har jag upplevt det, ett helt annat egotinkande. Egot dr mycket starkare hos

en skddis av naturliga skdl dn vad det dr hos dansare.
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Att det finns en skillnad mellan dansare och skédespelare dr uppenbar. Respondenterna som
beror frdgan menar att det finns historiska orsaker till detta, och att det &r svért att forandra.
De hdvdar ocksa att de har forstaelse for yrkesgrupperna och att det &r speciella yrken som
kréaver ett sdrskilt engagemang. Samtidigt &r det mycket i deras svar som pdminner om

varandra och det dr legitimt att kategorisera dem i samma grupp.

Nu hdller det pd att fordndras, men vi fostras ju till att rora oss och inte att prata. Och eftersom dans dr ganska
sa teknikbaserat, det krdver mdnga moment, styrka och hdrt arbete. Sd blir vi ett ganska disciplinerat och tyst

sldikte.

Ibland upplever jag att vi tas for givet. "'vi kan stanna ldngre, vi kan anpassa oss”. Som konstndrer ofta dr,
billiga och ska pleasa alla. Folk tror att "dh, ni har sa kul” men det dr inte alltid sa kul. Men det betyder inte att
det dr littare for mig att arbeta, for jag skulle nog séga att vi har det mest krdvande jobbet i det hér huset, och
det tror jag inte att alla forstdr. Aven om folk séiger det “dh, ni jobbar sd hdrt”, kan jag kidnna “ni har ingen

aning!!”. Men det har blivit bdittre.

Subkulturer behdver inte nddvéndigtvis vara kopplat till yrkesidentiteten. Det kan vara andra
faktorer som klassbakgrund, etnicitet, alder och sé vidare som péverkar uppkomsten av
grupper. P4 RTV ir respondenterna dverens om att subkulturerna mestadels &r kopplat till de
olika yrkesgrupperna samt de tva olika kontoren i Bords och Uddevalla, men dven alder och
erfarenhet ndmns som faktorer som spelar roll. Vissa av respondenterna framhaller dven det
positiva i att vissa subkulturer existerar. Till exempel menar en respondent att det finns en
gruppering av folk som har jobbat linge pd RTV och de blir da en viktig kunskapsbank, om
en har fragor om organisationen eller andra funderingar om som till exempel fackliga fragor.
En av teknikerna menar ocksd att det till och med &r en fordel att RTV har tva olika kulturer.
”Varfor maste det vara exakt samma?” Kulturell méngfald dr ocksd ndgot som anses vara sunt
for att en arbetsplats ska vara dynamisk, vilket togs upp i teorin. Relaterat till det dr ocksa
tanken att en organisation dr i stindig forandring, vilket gor att dessa subkulturer ar i konstant
rorelse da anstdllda byts ut med jimna mellanrum och mal samt vérderingar fordndras med
nya ledningsgrupper. Det &r heller inte ovanligt att anstillda identifierar sig med néra och
lokala mal snarare &n den stora vergripande strukturen, vilket heller inte behdver vara nagot
daligt.

De hdller ju pé med dans dér och vi hiller pd med teater. Si det Gir ju tvé olika teatrar. Men vi triffas ju

emellandt och vi kdnner varandra och vi har ju gjort en samproduktion ddr bdde skddespelare och dansare

jobbade tillsammans forra daret, vilket var jdtteroligt.
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Det dir ju ett faktiskt fysiskt avstand. Men det kan jag uppleva néstan som det svdraste. Ju mer man umgds desto
mer delar man ju. Det dr ju dndd tvd timmar. Jag tycker nog att vi naturligtvis dr ett bolag, det rader inget tvivel
om. Vi kommer fran olika hdll, fran olika kulturer. Det dr ju pd sdtt och vis kanske bra till och med. Varfor

madste det vara exakt samma?

Medarbetarna i Bords framhéver ocksa att de saknar daglig kontakt med till exempel
kommunikationschefen och marknadsforaren, vilket kan forstirka kénslan av att de bada
kontoren &r olika subkulturer. Den hogsta ledningen sitter ocksa i Uddevalla vilket skapar mer
in bara ett fysiskt avstdnd. Genom att de inte har samma kontinuerliga kontakt sa tappas den
dagliga kontakten, som ir s nddvindigt for att kiinna ett sammanhang. Aven om denna
problematik lyfts fram frén de flesta som &r stationerade i Bords, sé lagger de inte heller
ndgon sirskild virdering i det. De tycker att det &nda fungerar bra och att om négot verkligen
behovs sé 16ser det sig. Administratorerna pa de bada kontoren ska ses en gang i manaden och
det verkar ske kontinuerligt. Samtidigt menar den tillfrigade administratoren att det maste

vara tydligt varfor de ses varje géng sa att det inte bara blir for sakens skull.

Nu soker vi en ekonomichef som kan vara hdr i Bords. Det vore jdttebra, for den hégsta ledningen dr i
Uddevalla och da saknar man den dagliga kommunikationen. Det blir vdildigt mycket distans ibland. Jag vet inte

vem administratoren dr pd deras kontor.

Det dir ett problem av den enkla anledningen att vi jobbar olika och har olika verksamheter. Man kommunicerar
pa olika sdtt, jobbar pa olika st liksom. Men i ovrigt tycker jag att det fungerar bra, som jag ser det. Den

kontakten jag har med personer i Uddevalla fungerar jdttebra.

Det dr intressant att det finns en motsats i att administratdren hiavdar att det finns problem
med att kontoren har den fysiska distansen. Samtidigt fungerar det bra och de ses dven
kontinuerligt vilket da ibland kan upplevas som dverflodigt. Det &r en uppenbar kompromiss
som ocksd genomsyrar alla respondenters svar studien igenom. De identifierar ett problem
men tycker samtidigt sig ha forstdelse och att det fungerar relativt bra. Férmodligen
symboliserar det hur en arbetsplats maste se ut. Det finns konflikter men samtidigt méste

dessa accepteras for att helheten ska fungera.

De flesta respondenter betonar forstéelse for att alla yrkesgrupper ér olika. Den konstnérliga
personalen menar dock att det finns en del missforsténd kring deras yrke. Aven om de 6vriga
grupperna forsoker att sitta sig in 1 deras situation, sa kan de 4nda inte helt forsta hur mycket
tid den konstnirliga personalen ldgger ner. Det handlar till exempel om det aldrig finns

utrymme for pauser under repetition, att arbete/fritid blir svért att skilja &t och att de ger
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mycket av sig sjdlva. De menar att det framforallt har sin grund i tanken om att kulturarbetare
dlskar sitt arbete s& mycket att det mest dr ndje for dem. Dansaren menar pé att det ocksa kan
bero pa att deras yrkesgrupp i regel dr de yngsta, flyttat pé sig pa grund av jobbet och med

andra ord ér flexibla personer.

5.1.3 Motivation

Intressant dr att motivationen skiljer sig mellan arbetsgrupperna. Administratoren framhaller
att det kan vara frustrerande att arbeta med konstnérlig personal d& de ibland inte laser mail
som de ska. Samtidigt menar hen ocksé att det &r en motivation; att underlétta arbetet och

skapa bra forutsittningar for den konstnérliga gruppen.

Fast ibland blir man tokig, man har skickat mail om tagbiljett fyra ganger men far inget svar fran personen. Dd
kan man bli jdtteirriterad, hér férsoker jag gora mitt jobb och kommunicera. Kan du inte géra ditt jobb? Men

samtidigt forstar jag, deras tankeverksamhet ska ligga ndgon annanstans.

Det hér relaterar till vad Stenstrém (2000: 150) skriver om att administratorens roll i en
kulturorganisation har en speciell plats. Dikotomin konst — foretag dr starkt, och
administratoren anses absolut tillhora den senare kategorin, da dennes arbetsuppgifter inte pa
ett direkt sdtt ror det konstnérliga innehallet, &ven om de &r absolut nddvéndiga for att det ens
ska kunna skapas nagot. Denna relation genomsyrar hur den interna kommunikationen sker,
och préglar formodligen de flesta arbetsplatser d& administrativa uppgifter ofta ses som

“trékigt” 1 jimforelse med den kreativa processen.

Manga av respondenterna menar att det dr att lyckas med sin specifika spetskomptents som &r
motivationen. Administratdren menar till exempel att ett perfekt excel-ark dr lycka.
Skadespelaren haller mdtet med publiken som det absolut stdrsta. Motivationen hdnger ocksa
starkt samman med att arbeta for RTV:s visioner om att skapa bra scenkonst for barn, och

framhalla allas lika véarde.

Det dir ndr jag kan jag gora ett jobb som gor att kostymen fungerar for dansarna pa scen. Att den blir dels som
det dr dnskat att den ska vara for produktionen vi jobbar och da hand i hand med att jag da jobbar jag med

scenograf sd vill jag att det se ut som en scenograf vill. Att det i férsta hand ska uppskattas av dansarna.

Vissa av respondenter upplever ibland problem med att det &r starka viljor pé foretaget och
det ibland gor att motivationen ar olika for personer. Det gor ocksa att det kan bli konflikter

dé personer kan kdnna mycket for sin sak.
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Rent konstndrligt kdnner jag att vi spretar dt lite olika hdll. Ibland sa kan vi befrukta varandra. Det dr t.ex.

ndgra som inte vill hdlla pd med text, alltsd fa manus, ta bort dramatikern helt och hallet och skapa egen teater.

5.1.4 Gemenskap

For att sammanhéllning ska finnas behovs en gemenskap. Det dr ddrmed en viktig del for att
skapa en organisationsidentitet. Det finns dven en koppling mellan gemenskap och
motivation, dé det dr enklare att kdnna gemenskap om det finns ett tydligt mal att arbeta mot
(Alvesson & Svenningsson 2012: 356ff). De flesta anser att det finns en stark gemenskap pa
RTV forutom en av de konstnérliga som inte ser ndgon gemenskap inom sin grupp, men pé

RTV som helhet.

Nej, jag dr lite sdhdr for vissa dr sa extrema att de vill dra dt det hér hdllet. De har en lite gubbig attityd och jag
kimpar med det pa den konstndrliga delen. Jag hittar stéd hos andra kvinnor. De tar sd mycket plats va. Det dr

jag och tre gubbar.

En annan respondent menar pa att klimatet gor att det &r 14tt att komma in i géinget. Eftersom
alla delar samma virderingar blir det naturligt och latt att bli en del av RTV. Det hér ar ocksa

ndgot som ménga respondenter betonar.

Assd, att jag blev sd inbjuden till det. Jag kom som relativt nyexaminerad in en bransch jag inte kunde och jag
blev vildigt snabbt inbjuden, folk berdttade snabbt vad vi gér och varfor vi gér det. Och vi har ocksd ett
informellt klimat som dr dppet, vilket passar mig vildigt bra, dd jag gillar att diskutera saker, vilket gjorde att

jag snabbt kinde att det hdr dr min arbetsplats, det hdr dr vi.

Manga av respondenterna lyfter fram att det var enkelt att komma in i RTV som nyanstilld.
Det tycks hinga ihop med det 6ppna klimatet som har betonats tidigare. Medarbetarna verkar
kunna prata 6ppet med varandra om bade arbets- och personliga fragor. Det betyder att
socialisationsprocesserna (dir organisationens kultur fors dver genom olika tillvigagangsatt

till den nya personen) pa RTV ar framgéngsrika.

Det finns jdttefina exempel pd bra gemenskap under min tid, da vi liksom har haft personer med personliga
problem t.ex. Dd sluter verkligen alla upp och forscker hjdlpa till, det dr en oppenhet och man pratar om “nu Gr
den hdr personen ledsen” pga det, och det dr inget farligt. Vi forsoker ofta prata om det. Sa ddr har vi en

Jjéttegrej. Jag har aldrig varit med, diir en person bara jag vigrar gora detta”.
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5.2 Internkommunikation

5.2.1 Kommunikation mellan enheterna och organisationsstruktur

Vad som dr utmérkande &r att det &r den administrativa personalen som ser bristerna i
kommunikationen mellan enheterna vilket kan handla om helhetsbilden som en sadan tjanst
betyder, medan den konstnirliga delen inte belyser det 1 lika hog grad. Anledningen ar
formodligen att administratorerna paverkas mer av bristfidllig kommunikation samt har ett
storre intresse av det. Den konstnérliga personalen har istillet ett mer individuellt fokus.
Administratorens arbetsuppgifter dr dessutom inte lika specialiserade som den konstnérliga
eller den tekniska gruppen vilket forklarar att synen pa den interna kommunikationen inte &r

lika individualistisk.

For oss som jobbar administrativt dr det helt sjilvklart att man tittar mailen jimt, sa fort jag far ett mail sd tittar
jag pd det inom en minut fran det att det kommit i min brevlida. Men den konstndrliga personalen jobbar inte
alls likadant, sd viss information ndr inte dem. Eller det ndr dem, men de tar inte till sig det. Sd det har hint med

de hdr veckoschemana till exempel. Det har varit ett problem. De ldgger inte ndgon storre vikt vid det.

Teknikerna dr mer neutrala i fragan och tycker att det inte spelar sd stor till vilken grupp de
kommunicerar med. En av teknikerna menar pa att sd lange man delar samma maél sé och ér
inriktad pa att 1osa problem sa loser det sig. Ett utmirkande drag bland teknikerna dr ocksa att

de dverlag ser minst problem bland grupperna med hur kommunikationen fungerar.

Kommunikation sker ju regelbundet. Dagligen. Ndir vi dir i vdrt eget hus och repeterar dr det hela tiden.
Skddespelare, administrativa. Vi har ju hela tiden ett behov att bestimma saker. Sen nédr man dr ute pd turné dr

det annorlunda. Men sms och mejl dagligen.

Det dr lite skillnad pa tugget mellan teknikerna dn med andra yrkesgrupper. Men inte sd stor skillnad. Oavsett

vilken avdelning det dr, dr man mdlinriktad och fokuserad pd att I6sa problem. Man har samma mdl.

Aterkommande #r att respondenterna betonar att styrkan i kommunikationen pa RTV ir att
folk verkligen forsoker och vill forsta varandras yrkesroller och forutsédttningar men att det
dndd misslyckas emellanét. Det betonas ofta fran konstnérligt héll att kunskapen om deras
behov pa administrativt hall inte riktigt finns, och att det ibland kan leda till
kommunikationsmissar, da de kan behdva information som inte alltid finns med. Samtidigt
betonar hen att det oftast dr arrangorerna som &r problemet och att administratdrerna verkligen
forsoker skapa bra forutséttningar for dem. Alla grupperna framhéller problematik men

utgéngspunkten ar olika. Konstnérlig personal fokuserar mer pa hur kommunikationen
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paverkar de individuellt, medan administratdren dr mer intresserad av en helhetsbild.

Teknikerna dr mer neutrala.

Eftersom vi krdlar runt pa golvet, behéver vi komma till ett golv som inte har flisor, dr sopat och inte dr kallt
eftersom vi inte har sa mkt kldder. Och sa vi komma till en lokal som dnda inte uppfyller kraven, sa kinner vi oss
trétta for att det inte hdller vara krav. Men nu har jag ju varit hdr ndgra dar och jag upplever dndd att de senaste

dren dr det mycket bdttre, for vara administratorer ligger verkligen pd att det ska vara enligt kontrakt.

Administratdren menar att hens bakgrund av att ha studerat humanistiska &mnen och av att ha

ett stort intresse for kultur har hjdlpt 1 arbetet med forsta konstnérliga personer.

Dansare har jag jittemycket kontakt med. Det dir gentemot de jag arbetar. Det dr dagligen. Gdllande
kommunikation dr det tvdrs over korridorerna. Eller sd kan det vara mejl om de dr ute pd turné, men annars sd
har vi méten dagligen med dansare, koreografen, scenografen som dd jag samarbetar med mer dn den tekniska

gruppen.

Teknikerna och konstnérliga personalen verkar ha ett sirskilt samarbete. Skadespelaren menar
att mycket nddvandig information kommer fran dem. Det handlar om att det &r nagot praktiskt

som sker pa golvet. Skadespelaren ser dem som medspelare.

Teknikerna och vi dr ju mycket ihop. Vi jobbar praktiskt pd golvet. De dr som medspelare ndstan. Skéter ljus och
ljud. De dir ocksd vdra turnéledare. De som ger oss mkt information, telefonledes, vi kor inte mail med dem, utan
mer direktkontakt. Information om vilka som kommer nu. Hur manga dr det som kommer nu. Det dr en viktig

informationskdlla for oss ocksd.

Alla respondenter menar att de har daglig kontakt med nigon fran de andra enheterna, men en
tekniker menar att det inte &r lika regelbundet med administratdrerna. Teknikerna ndmner
dven att det dr ett speciellt “tugg” inom yrkesgruppen, vilket inte betonas inom de andra
grupperna. Det hir relaterar till vikten av att forsté att sindarens meddelande inte alltid vicker
de associationer som hen har ténkt sig, vilket har att gra med bakgrund, utbildning, dlder och
ddarmed subkulturer. Det hir lyfts framforallt fram frén konstnérlig personal som upplever att
det finns en manlig jargong bland vissa pd RTV som inte alltid uppskattas. I och med att den
tekniska avdelningen av tradition har varit dominerad av mén, verkar det ocksé vara nagot
som till viss grad hinger kvar. Som nimndes i teoridelen, behdvs det en insyn i varandras
’viarldsbild” for att kommunikation ska ske s smidigt som mojligt utan att allt for minga
missforstand sker. Det har kan ofta ske nér personer med olika utbildning och erfarenheter

kommunicerar, vilket har att gora med att ett visst “tugg” ofta utvecklas inom olika
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yrkesgrupper. Det verkar som detta sker relativt regelbundet men att det inte stor arbetet i sig,

dé respondenterna dr instédllda pd att gora sitt jobb och detta &r ndgot som néstan dr forvéntat.

Kan absolut notera ibland att vissa mdn har ett visst sdtt att prata, och jag vill inte lyssna, och jag kan notera att
ibland finns det en viss jargong pd tekniska avdelningen som gdr ihop med det hdr lite manliga tugget som kan

finnas som jag inte heller tycker dr sd kul att lyssna pad.

5.2.2 Information

Alla respondenter lyfter fram vikten av det informella samtalet. De pratar om hur information
sprids 1 korridorerna och att “nagon sticker in ett huvud och snackar”. Det forsvéras ocksa i
och med att det &r tva olika kontor da det spontana métet inte sker i lika hog grad mellan de

tva kontoren.

Ja, det dr jittemycket informell kommunikation. Jag jobbar pa ett kontor tillsammans med en annan person. Sd
vi har informell kommunikation hela tiden. Om hon fdr ett mail med information, dven om det inte beror mig sda
sdger hon sd att jag hor det och vice versa. Eftersom vi dr sd liten avdelning, bara tre personer som alltid ska

vara hdr i Bords. Sd det héinder att den tredje ocksd sticker in huvudet och sdger "har du tinkt pd det hér”.

Det finns ett intranit som dr under utveckling. Det kontinuerliga nyhetsbrevet som kommer en
géng 1 manaden dr ndgot som upplevs olika av respondenterna. Den informella informationen
blir ocksa mer nddvindig nir den formella kommunikationen inte récker till eller ar relevant,

vilket enligt vissa respondenter dr fallet med viss information pa RTV.

Nyhetsbrevet jaa, det dr sant. Jag ldser det, jag hinner inte alltid ldsa ndr jag fdr det, men senare.

De héiir manadsbreven ldser inte jag. Och de dr lite saddr, ofta dr det lite langt borta fran mig. Och ofta dr det
saker jag redan vet. Varfor ska jag ldsa det? Jag gar direkt pd den kommunikationen som gdller mig. Ddr

kédnner jag mig delaktig.

Administratoren framhéller mail som absolut viktigaste kanal och att hen stindigt 4r inloggad
och forsoker vara snabb med svar, vilket enligt administratdren inte riktigt géller alla andra
grupperna. Skillnaden dr tydlig hir mellan administratdr och dvriga grupper.
Produktionsméten framhalls av teknikerna och konstnéarliga personalen som viktigaste

kanalen. Dér méts regissorer, skddespelare, tekniker och producenter.

Det som ligger ndira i tiden framdt blir jag oftast informerad via veckoschemat och pad vdra tekniska moten.
Langt framdt dr det ocksd tekniska méten genom min tekniska chef, men ocksa i korridoren. Informellt. Jag blir

ocksd informerad pa de informationstriffar vi har en gang i veckan. Dd far vi lite information om langa siktet.
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Produktionsmétet. Ddir dr ju alla delar med. Regi, skadespelare, tekniker, producenter. Alla egentligen som

berérs dr ju med ddr. Sen dr det ju massa sma méten hela tiden. Informella och sd.

5.2.3 Ansvar

I moderna organisationer ses det som sjdlvklart att medarbetare har ansvar for att hélla sig
informerade. Samtliga respondenter ser ett ansvar men det skiljer sig &t mellan
yrkesgrupperna vilken vikt de ldgger vid det. De flesta menar att det &r viktigt att ta till sig
information som ges men samtidigt varierar det i vilken grad. Till exempel rader det delade
meningar om manadsbrevet som vissa inte ldser alls, medan andra uppfattar det som vildigt

relevant. Samma sak giller ansvar att kommunicera med medarbetare.

Mitt ansvar?? Jaa, det dr vil gentemot mina kamrater. Eftersom vi dr pd turné sd kan man ju paminna varandra

om saker. Och vi kanske tar egna beslut om det bara dr vi som dr berorda av. Vi skéter oss sjdlva pd sa sditt.

Alltsda, man har vdl ett personligt ansvar. Om jag far information och viljer att inte ta del av den informationen
da dr det ju ett val jag har gjort. Om det finns mdjlighet att fa information borde det ju inte vara ndagot problem.

Sen kan man ju missa ndgot.

Den konstnarliga personalen uppfattar det mer som nagot som sker inom den egna gruppen,
medan administratoren har ett mer helhetsperspektiv dd det ocksa ingér i vissa
arbetsuppgifter. For hen ses kommunikationsarbetet som nigot mer naturligt som maste

fungera effektivt da det r relaterat till hens arbete.

Vi har ju en grej, ddr var producent varje fredag (fredagsfika) da tanken dr att alla personalen ska vara ddr, det
dr inte sd varje gang men det dr tanken, da hon gdr igenom de viktigaste punkterna pd veckoshemana och sd
skickar hon ut det varje fredag, och det dr vil ett sdtt att fixa det. Men jag skulle personligen inte uppleva
problemet sa stort, att det behover [osas. For mig som jobbat hdr i tvd dr och jag ser det sa himla tydligt att det

liksom dr tvd helt olika virldar som ska forséka samsas.

5.2.4 God intern kommunikation

Om den interna kommunikationen ska fungera bra méste den vara tydlig, konsistent och
kongruent (Larsson, 2008:89). For respondenterna ar det olika saker som virderas som bra.
Oppenhet ir ett ord som aterkommer. God ton mellan varandra r nigot som framhalls frin

framforallt den tekniska och konstnirliga gruppen.

Det forsta jag kommer att tinka pa dr att man dr oppen med sin information och kommunikation. Vi har ju t.ex.
sana hdr sma tavlor som sitter utanfor varje persons kontor, de flesta dr vildigt duktiga pad att skriva ut sina

veckor, och det dr bra for att veta. “jag dr hdr eller ddr” Det tycker jag dr ett bra sdtt och hjdlper oss med
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oppenheten. Sen sd dr ju tydlighet jdtteviktigt sd klart och att det sprids pa sd att kommunikationen faktiskt

kommer fram, ddr har vi problem tror jag.

Hur medarbetare pratar med varandra framhalls ocksa som viktigt fran framforallt den
konstnérliga gruppen. Att det dr viktigt med en god ton dr ndgot som framfors fran teknikerna.
Att forsta varandras yrkesgrupper dr ocksa aterkommande. Speciellt dr det den konstnérliga
personalen som framhaéller vikten av det. Administrativa menar snarare att det dr viktigt att

vara tydlig och att aterkoppla snabbt.

Det dir sa svart ndr man har varit ldnge pd en arbetsplats. Vad dr normalt? Jag har inte ens reflekterat dver det.
Jag far ju kommunikationen. Jag vet att det har varit svajigt emellandt. Daligt med information. Och sd dr det de
som norpar dt sig en motesdag. Métesledare/producenterna mdste kolla att det finns en ledig dag utan att ha

kollat med de andra. Men herregud, de har sagt att vi ska géra det diir.

5.2.5 Forbattringar

Det finns ju en del konflikter som jag tror i ganska stor grund handlar om kommunikation eller brist pd
kommunikation, eller att man kommunicerar pd tvd olika sdtt och inte forstar varandra. Men for mig personligen
sd dr det inte sd problematiskt, men det mdrks ju att det finns saker som vi behéver jobba pd i hur vi

kommunicerar.

Respondenterna dr dverens om att det finns saker att forbéttra pA RTV. Administratdren har
mest konkreta &sikter kring vad som inte fungerar bra i dagsldget och hur det skulle kunna
16sas, medan konstnédrliga och tekniska avdelningen tycker att det dr svarare att formulera vad
som skulle kunna &tgidrdas men att de &ndé anser att det finns brister som behover forbéttras.
Mycket handlar dterigen om 6ka forstielsen for de olika yrkesgruppernas forutsittningar. Det
lyfts fram att den tekniska avdelningen behover forandras frén grunden for att
kommunikationen ska kunna bli tydligare. Aspekter som berdrs dir dr formell kommunikation

men ocksd informell kommunikation, som hur man pratar och beméter varandra.

Jag tycker att vi helt enkelt behover titta pa kommunikationen. Stoppa den konstndrliga ledaren ndr den tar pa
sig for mycket. Och sen dr det ju ganska komplext att prata om, for vi dr ju de vi dr. Vissa personer pd vissa

poster dr helt enkelt inte bra pad det de gér, och det leder till att kommunikationen inte blir som det blir.

1 6vrigt om det hdr intrandtet blir bra, sd dr det vildigt viktigt att foretaget satsar pad att alla i féretaget ska
forstd det bra med det och kunna anvdnda sig av verktyget. Vi pa administrationen tinker oh vad bra och sd lir
vi oss det, men en tekniker som alltid har gjort pd ett visst sdtt forstar inte alltid varfor ndgot nytt dr bra. Ddrfor
det viktigt att fa hela personalen att forstd att det hdr dr den nya kanalen, jag tror att man mdste vara tuff och

klippa de hdr gamla kanalerna.
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Ett &terkommande problem som nog &r vanligt pa en arbetsplats dr just att definiera vad intern
kommunikation dr. Nédr en person lyfter fram intrandtet som viktigt kan det for en annan
person vara totalt ointressant, och det istéllet 4r det personliga bemotandet som spelar roll.
Formodligen dr det en av de storsta utmaningarna for en organisation att definiera vad det ér

man menar med kommunikation, innan man forsoker forbéttra den.

Jag har liksom inte ndagot forhallande till information eller kommunikation. Man kanske pd ndgot sdtt skulle

kunna ha allt samlat. Ofta dr det sana dér komplicerade tekniska saker som jag inte kommer in pd.
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6 Analys av resultatet

I detta avsnitt analyseras och diskuteras resultatet. Genom att forhalla mig till mina teoretiska
begrepp kan fragestillningarna besvaras: Hur skiljer sig synen pd organisationsidentitet
mellan medarbetare pa en "konstndrligt driven organisation” med tydligt uppdelade
yrkesgrupper/subkulturer? och Hur paverkar kommunikation mellan enheter, forutsdttningar
for informationsinhdmtning, ansvar, samt organisationsidentitet och subkulturer den interna

kommunikationen?

6.1 Organisationsidentitet/subkulturer

Studien visar att det finns en utpréglad identifikation med organisationen inom alla
arbetsgrupper. Som har papekats tidigare, sd ar det RTV:s vérderingar och mal som delas av
alla medarbetare pé ett genuint sétt. Att RTV har en sa specifik malgrupp som barn och att det
finns ett demokratiskt uppdrag som offentlig finansierad institution gor att medarbetarna
kdnner ett mervirde att sitt arbete. Alvesson & Svenningsson (2012:220) menar att
vérderingar ar centralt for att skapa en organisationsidentitet. Det dr ocksé en viktig aspekt for
att lyckas skapa lojala anstéllda, vilket RTV har lyckats med baserat pa respondenternas
forhallningssitt till organisationens virderingar. Det innefattar ocksé idéer om vad som é&r gott
och ont, vilket RTV arbetar aktivt med i sin ambition att vara intersektionella och erbjuda

barn en utmanade men intressant scenkonst.

Av resultaten att doma har de anstéllda ett stort engagemang i RTV:s visioner, mél och
vérderingar vilket kan vara svérare att lyckas med i en offentlig organisation i jamforelse med
ett privat foretag (som kan mer fritt kan formulera image och profil). Starka visioner skapar
identifikation med kérnvirdena i organisationen, vilket dr viktigt for att medarbetare ska
kdnna att de arbetar efter ett mal (Heide et al, 2005: 147). Respondenterna verkar ocksa
véldigt inblandade i kommunikativa processer vilket gor att de symboliserar en modern
organisation dir dialogen mellan anstéllda och ledningsgruppen stér i centrum. Att de har ett
oppet klimat &r ocksd en styrka och formodligen absolut nddvindigt med tanke pé de
konflikter och problem som &nda uppstér i kommunikationen. Det &r tydligt att
respondenterna trots problemen verkligen uppskattar varandra och har en vilja att {forsta,
vilket dr ndgot RTV bor ta tillvara pé och arbeta vidare med. De tydliga virderingarna,

visionerna och tanken om barnet i centrum” ar vl forankrat. Det dr formodligen anledningen
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till att den allméinna identiteten anda blir starkare dn subkulturerna. Gemenskapen ar ocksé en
faktor som bidrar till den starka sammanhéllningen. De flesta respondenter betonar att

gemenskapen pd RTV ér valdigt god.

Trots att alla delar organisationens virderingar, visioner och mal finns det patagliga
subkulturer. Det &r ocksa nagot som RTV sjdlva har producerat i och med hur
organisationsstrukturen ser ut med uppdelningarna: administrativ-, konstnérlig- och teknisk
personal, vilket &r relaterat till social struktur (Heide et al., 2012: 39ff). Av resultaten gér det
att urskilja att yrkesidentitet dr viktigt for att forsta hur intern kommunikation fungerar pa en
“konstnirligt driven organisation”. Det existerar subkulturer som é&r relaterat till yrkesroll och
bakgrund. Hir dr det den konstnirliga personalen som i hdgre grad ser RTV som en plattform
for att f4 utlopp for sitt arbete, medan de dvriga grupperna inte har lika stark anknytning till
sin identitet som teknisk personal respektive administrator. Den administrativa- och tekniska
personalen har alltsa en mer utpriglad identitet till RTV @n den konstnérliga gruppen som
framforallt identifierar sig med sitt yrke. Min tolkning dr att det gor att konstnérlig personal
uppfattar den interna kommunikationen pé ett mer individuellt sétt &n de dvriga grupperna.
Den konstnérliga personalen dr hogre 1 hierarkin i organisationen med tanke pé deras arbete,
vilket helt klart paverkar hur internkommunikationen fungerar. De dvriga gruppernas svar
pekar tydligt pa att de anpassar sig efter den konstnérliga personalens behov. Eftersom RTV:s
syfte dr att skapa scenkonst dr den konstnérliga personalen de som far mest uppmaérksamhet
och de andra yrkesgrupperna arbetar framforallt med att underldtta deras verksamhet. Det &r
kopplat till teorin om hierarkiska subkulturer dér det dr uppenbart att den konstnérliga

personalen far en hogre status (Heide et al, 2012: 50-51).

Distansen mellan Bords och Uddevalla utmérks som ndgot som anses vara problematiskt fran
medarbetarna i Borés av forklarliga skél, d& de inte har tillgang till samma resurser som
Uddevalla. Avstandet ndimns ocksa som ett problem, vilket har med fysisk struktur att gora.
(Heide et al., 2012: 39ff) Identifikationen till RTV som helhet ar dock sa stark att det verkar
overviga. Sé lange medarbetarna inte identifierar sig mer med Boras respektive Uddevalla
borde denna situation inte vara ndgot problem. Det dr uppenbart att Borés kontor kdnner att de
inte riktigt far samma uppmérksamhet som Uddevallas kontor, vilket samtidigt faller sig
naturligt d& det kontoret dr storre samt att Uddevalla Kommun &r deldgare 1 bolaget. Enligt

Alvesson & Svenningsson ér det forst nir det bildas en motkultur som utmanar den
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overordnade strukturen, som det kan innebéra problem for organisationen. (Alvesson &

Svenningsson 2012: 218)

Hur respondenterna finner motivation i arbetet skiljer sig &t mellan yrkesrollerna. Som det
tidigare har papekats dr det viktigt att det finns en balansgang sé att den personliga
motivationen gar vél ithop med den dverordnades strukturens mal, for att den interna
kommunikationen ska fungera vil. De sma uppgifterna och det vardagliga arbetet behdver ha
ett virde i sig. De flesta finner motivation i de stora visiondra malen om att finnas till for
barnen, men dven nér de lyckas riktigt vl i sin egen yrkesroll och i de sma uppgifterna. Ett
perfekt excel-ark for administratdren, en ndjd publik for de konstnérliga och en perfekt
anpassad dekor for en tekniker. Det hér visar hur de olika kulturerna formats efter
organisationens olika enheter och avdelningar. Heide et al. (2012 :44-45) menar att en

organisations struktur formar kulturen, vilket ocksa géller for den hér studien.

Viktigt dr ocksa att komma ihag att subkulturer och organisationsidentiteten fordndras dver
tid. Profil och image &r sddant som snabbt kan forédndras och, det kan ocksé leda till
fordndringar 1 hur anstéillda uppfattar sig sjélva i forhéllande till organisationen. (Heide et al,
2012:208) Samtidigt dr detta ndgot som &r lattare i ett privat foretag som inte behover ta
hénsyn till sitt demokratiska ansvar som RTV har genom att vara en offentligt finansierad

organisation.

6.2 Hur paverkar subkulturernas organisationsidentitet den interna

kommunikationen?

Schein anser att organisationens effektivitet dr beroende av kommunikationen dver subkulturgrinserna. Om
subkulturerna ska kunna integreras beror pa forméagan att utveckla ett dvergripande gemensamt sprak och

gemensamma tankemdnster. Han betonar betydelsen av sprak (Heide et al, 2005: 51).

Om en organisation ska ha en effektiv strategisk kommunikation dr det centralt att den interna
kommunikationen mellan medarbetarna dr fungerande. Hur strukturen ser ut pa en arbetsplats
ar centralt for att forstd hur kommunikationen mellan enheter yttrar sig. Detta hdanger ihop
med arbetsfordelningen och ddarmed identiteten som foljer med att du arbetar pé en speciell
enhet. Som ndmndes i teorin dr specialisering en sdédan mekanism som kan gora att den
anstéllde &r sa upptagen med sina arbetsuppgifter att det blir svart att relatera till andra

grupper eller att komma ihdg den 6verordnade mélbilden som organisationen har. Det maste
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dven finnas en forstdelse mellan grupperna for att de inte ska prata om varandra. For att uppna
det méste sdndaren ha formagan att sitta sig in i mottagarens situation. Det hér blir extra
viktigt pd en arbetsplats som har anstillda med olika bakgrunder och erfarenheter men dér alla
méste vara inforstddda med organisationens mal, visioner och virderingar (Jacobsen &
Thorsvik, 2014: 260). Aven om alla respondenter svarar att de identifierar sig med RTV som
organisation finns det utpriaglade subkulturer och detta paverkar hur kommunikationen sker
dem emellan. Subkulturer &r inte ndgot nddvéndigt ont, som ndmndes tidigare, utan snarare ar
naturligt pa en arbetsplats och kan vara nodvéndigt for meningsskapande Alvesson &

Svenningsson (2012: 210).

Utifrén resultaten gar det att sla fast att synen pd kommunikation ocksa skiljer sig at mellan de
olika yrkesgrupperna. Den konstnérliga personalen har en mer individuell utgdngspunkt och
analyserar hur den direkt paverkar dem, den administrativa har en storre helhetssyn medan
den tekniska avdelningen har minst asikter om den interna kommunikationen. Den
konstnérliga personalen fokuserar pd hur kommunikationen bist ska skapa forutsittningar for
deras egna praktiska arbete, vilket ocksé kan ses som naturligt d4 det &r RTV:s framsta syfte:
att skapa bra scenkonst. Teknikerna och administratoren far en roll som ar mer serviceinriktad
vilket leder till att mycket av deras interna kommunikation handlar om att skapa bra
forutséttningar for den konstnirliga personalen. Synen pé vilket ansvar personalen har fo6r den
interna kommunikationen dr enligt min tolkning kopplat till detta. Stenstrom (2000: 146)
ndmner ocksd att administrativa uppgifter ofta nedvérderas i “konstnérligt drivna
organisationer” vilket inte uttryckligen sdgs bland respondenterna. Men det dr uppenbart att
den tekniska och administrativa personalen arbetar stottande” for de konstnérliga, vilket
egentligen inte dr mérkligt d& scenkonsten dr kirnan i RTV:s verksamhet. Det hdr dr ocksé
ndgot som bdde den administrativa och tekniska personalen framhéller som nagot naturligt.
Det varierar dven mellan grupperna pé vad de definierar som ’god kommunikation”.
Administratdren framhéller tydlighet och snabb respons p& mail, medan de 6vriga grupperna
nimner god ton och forstielse mellan grupperna som viktigt. Oppenhet ir ndgot de alla 4r
overens om som vitalt for den interna kommunikationen. Som ndmns 1 teorin dr
kommunikationen inom moderna organisationer oftast byggd pa en dialog for att skapa en
gemensam organisationsidentitet. For att skapa hallbara visioner, strategier och mél kravs det

att medarbetare engagerar sig i de overgripande strukturerna. Det blir mer komplext &dn
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traditionella simpla direktiv fran ledning till anstdllda men det stiller ocksa hogre krav pa alla

inblandade (Heide et al, 2012:144fY).

Interpersonella interaktioner som &r viktiga for att skapa en sammanhéllning (Alvesson &
Svenningsson, 2012:220) &r centrala pd RTV. Det gor att medarbetarna kan prata 6ppet med
varandra och samtidigt vara kritiska om sd behovs. Alla respondenter dr ocksé rorande
overens om att ha forstaelse for varandra och det skapar en gemenskap som ar viktig for det
informella klimatet. Det informella samtalet framhalls ocksa bland de flesta respondenter som
det absolut viktigaste kommunikationssittet. Det skapar ocksd en dynamik som ar viktigt for
att komma tillrdtta med problem som uppstéar. Som pépekas i diskussionen sa har
respondenterna en 6dmjuk instéllning till hur den interna kommunikationen fungerar pa RTV.
Aven om de papekar problem, s4 ir de instillda pa att 16sa dem och betonar hela tiden att de
har forstaelse for varfor ndgot fungerar mindre bra. Det verkar finnas ett stort tdlamod bland
de anstéllda vilket helt klart &r en styrka for en organisation som har personer med sé skilda
bakgrunder. Det hér visar ocksd att medarbetarna pd RTV ér aktiva i
kommunikationsprocessen, vilket manga forskare hdavdar dr nédvéndigt for att forstd hur
kommunikationen dr relaterat till en organisation (Heide & Simonsson, 2011:202). Att doma
av respondenterna dr det nog nédvéndigt att ha de sma malen for att lyckas motivera sig till
att ocksa identifiera sig med de 6verordnade mélen vilket framgar i forskningen om intern

kommunikation och strategisk kommunikation (Falkheimer & Heide, 2014:125).

Informationsdverflod dr nadgot som kan bli problematiskt i moderna organisationer. (Heide et
al., 2012:169) Ju mer information som ges desto mer problematiskt blir det att hitta rétt. Vissa
respondenter menar att manadsbrevet ar overflodigt samtidigt som andra framhaller det som
viktigt, s& vad som &r informationsoverflod for en person behdver inte vara det for en annan.
Har skiljer det aterigen mellan de olika grupperna dér den administrativa héller breven som
viktigast. Det finns dven ett intranét som inte fungerar helt som det ska och som upplevs som
komplicerat av vissa respondenter. Alla hdvdar att de ar vdlinformerade om vad som hander
pa arbetet, &ven om min tolkning &r att vissa tolkar den frdgan annorlunda beroende pa
yrkesroll och bakgrund. Vissa ser det nog enbart relaterat till egna arbetsuppgifter medan
andra ser ett ansvar i att vara informerade om vad som ocksa sker pa bolaget i stort. Det hir
tolkar jag som att det handlar om hur olika personer definierar vad kommunikation innebéar

och att det ddrmed skiljer sig at. Vad som blir viktigt ar att argumentera for de anstéllda varfor
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viss information ges och vilka kanaler som anvinds for att undvika missforstind.

6.3 Konstnarligt driven organisation

Dikotomin konst-foretag gor sig ocksa géllande flera ganger i resultatet. Det dr uppenbart att
det finns konflikter mellan konstnérlig personal och 6vrig personal som har en 14ng tradition.
Kulturarbetare har generellt en tuff arbetsmarknad och tas ofta for givna. Som det papekas av

en respondent:

Det har blivit bdittre, men ibland upplever jag att vi tas for givet. "’vi kan stanna ldngre, vi kan anpassa oss”.

Som konstndrer ofta dr, billiga och ska pleasa alla. Folk tror att ”dh, ni har sd kul” men det dr inte alltid sd kul.

Kulturarbetare fostras till att vara tacksamma nér mojlighet till fast anstédllning ges, vilket inte
riktigt dr fallet med de Ovriga yrkeskategorierna. Samtidigt &r det ocksa som Stenstrom (200)
sdger inte det ldttaste att vara administrator i en “konstnérligt driven organisation”, dér ens
arbetsuppgifter inte fir samma uppmaérksamhet som den konstnérliga processen. Denna
konflikt relaterar till Stenstroms (2000) forskning om nér ekonomiska mal och konstnérliga
ambitioner star emot varandra. Samtidigt sa &r alla som arbetar p4 RTV ména om att skapa
bra scenkonst och det finns dérfor en utpriglad vilja att forsta varandra, och den konstnéarliga
kvalitén genomsyrar organisationen pa ett tydligt sétt. Det gor att alla respondenter enas 1 de

overgripande visionerna och malen.
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7 Slutsats

For att den interna kommunikationen ska fungera pa en “’konstnérligt driven organisation”,
behdvs det tilamod och en djup forstielse for olika yrkeskategoriers forutsittningar. Aven om
konstnérliga ambitioner och ekonomiska mél allt mer integreras ar det fortfarande en
dikotomi som existerar i allra hogsta grad och &r viktig att ta hiansyn till for att forsta hur
medarbetare kommunicerar pd en “konstnérligt driven organisation”. Kulturarbetare har en
speciell situation 1 jamforelse med klassiska kontorsjobb och det krdvs insyn i vilka
forhdllanden som rader, for att det inte ska uppsta konflikter som bygger pa missforstand. Den
konstnérliga processen tas ofta for givet och kulturarbetare forvintas ofta producera oavsett
vilka villkor som giéller. Dessa villkor paverkar synen pa organisationsidentitet och resulterar
1 uppdelade subkulturer. Konstnirlig personal har en mer utpraglad koppling till sitt yrke dn
vad den administrativa och tekniska personalen som i storre grad identifierar sig med
organisationen, vilket gor att de tar till sig den interna kommunikationen pa ett annorlunda
satt. Till skillnad frén de andra grupperna sa utgar den konstnirliga personalen fran ett mer
individualistiskt perspektiv. Det paverkar darfor den interna kommunikationen da den
gruppen forvéntas fa mer service 4n till exempel administrativ personal medan den tekniska
personalen dr mer neutral infor hur den interna kommunikationen sker. Det varierar 4ven
bland grupperna om vad ’god kommunikation” innebér, vilket dr ndgot som RTV kan arbeta
vidare med for att komma fram till en enhetlig definition. Samtidigt har alla grupper en néra
koppling till RTV:s mal och vérderingar vilket gor att den gemensamma
organisationsidentiteten forenar de olika subkulturerna for att forsdka forsta varandras
situation béttre. Den interna kommunikationen pa en “’konstnérligt driven organisation” blir
darfor intressant att studera for att forsta varfor problem kan uppsta. Nedan sammanfattas

studiens mest centrala resultat;

* Konstnérlig personal har ett tydligare individualistiskt synsétt pa intern
kommunikation samt har starkare identitet till sitt yrke (i forhédllande till organisation)
dn de andra grupperna

* Grupperna har olika definitioner pd vad ”god kommunikation” ar vilket paverkar hur
de engagerar sig i den interna kommunikationen. RTV bor arbeta med en enhetlig
definition for att undvika missforstand och skapa en effektiv och strategisk

kommunikation.
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* Administrativ personal (och teknisk till viss mén) arbetar stottande i sin interna
kommunikation mot den konstnérliga gruppen

* RTV:s styrka dr den tydliga organisationsidentiteten (pd grund av mal och
vérderingar) som skapar sammanhallning mellan de olika subkulturerna och en genuin

vilja att fOrsta varandras forutsattningar for att skapa en effektiv intern kommunikation

7.1 Vidare forskning

Eftersom studien dr genomford pé en specifik organisation, kan resultatet anvéndas i deras
framtida utvecklingsarbete med den interna kommunikationen. Studien har medverkat till att
oka forstéelsen for hur den interna kommunikationen &r relaterad till
organisationskommunikation och vilka utmaningar som RTV har i sin organisation. Jag anser

att resultatet dven &r relevant for andra “konstnérligt driva organisationer”.

Detta omrade har inte tidigare utforskats i akademisk forskning, vilket gor att det finns stora
mdjligheter att vidareutveckla fordjupade studier. Det hade varit intressant att gora en mer
omfattande studie dir tvd liknade “konstnérligt drivna organisationer” undersoks och jamfors.
Det skulle kunna goéras med tva olika konstnérliga inriktningar dessutom, att jimfora ett
konserthus med en teater till exempel. Att undersoka skillnaden mellan hur skadespelare och
dansare kommunicerar vore ocksé intressant, dd det var ndgot som lyftes av ménga
respondenter. Mélbilden med studien var att ny teori om hur problem med
internkommunikation inom “’konstnérligt drivna organisationer” kan forstas, vilket jag tycker
att uppsatsen har lyckats med. Foérhoppningsvis kan den ligga till grund for mer ingéende

forskning i framtiden.
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Bilaga 1: informationsbrev

Jag blev rekommenderad att kontakta dig via Anna Ahnstedt. Mitt namn 4r Mattias och jag dr
student pd Kommunikatdrsprogrammet med inriktning mot offentliga myndigheter och
institutioner, vid Goteborgs Universitet. Under varterminen 2016 skriver jag magisteruppsats
for Regionteater Vist och skulle nu behova din hjilp som anstélld pa organisationen.

Syftet med min uppsats dr att undersoka hur internkommunikationen hianger ihop med
organisationsidentitet pa Regionteater Vist och om det dr ndgon skillnad hur de olika
avdelningarna “skadespelare/dansare”, “’teknisk personal” och ”administrativ personal”
samverkar. Jag kommer att titta ndrmare pd hur ens yrkestitel samt anstéllning korrelerar med
sin tillhorighet till organisationen. Distansen som finns mellan Boras och Uddevalla dr ocksa
nagot som kommer att beroras. Det vore intressant att hora dina tankar om detta och jag skulle
dérfor vilja gora en intervju med dig. Intervjun berdknas ta 30-45 minuter. Samtalet kommer
att spelas in med hjdlp av elektronisk utrustning, men kommer enbart att anvandas for

uppsatsen.

Som anstilld pd Regionteater Vst har du mojlighet att uttrycka dig for hur arbetet kan
forbattras. Du kommer givetvis att vara anonym och all insamlad data kommer att vara
konfidentiell. Materialet kommer bara vara atkomligt for mig och sedan forstoras. Ditt
deltagande i undersdkningen dr helt frivilligt och du kan nér som helst avbryta samtalet.

Min kontakt pa Regionteater Vist &r kommunikationschef Anna Ahnstedt.

Dina synpunkter dr av stort intresse for min studie och det vore spannande att hora vad du har
att sdga. Nar skulle det passa for dig?

Kontakta mig via telefon eller e-post, sa kan vi boka in tid for en intervju.
0739492850

Vinliga hilsningar
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Bilaga 2: Intervjuguide

Bakgrund:

Inom vilken avdelning arbetar du?

Vad ér din arbetsroll?

Hur ser din anstéllning ut?

Hur lange har du varit anstilld?

Allmént

P& vilket sitt inhdmtar du information som du behoéver? Kédnner du dig vilinformerad?
Vilka ér dina viktigaste kanaler/kdllor for information/kommunikation i ditt arbete?
Intern kommunikation

Tycker du att det dr enkelt att fa tag pd information internt?

Vem tycker du har ansvar for att gora intern information tillgénglig?

Vad ér ditt ansvar i att ta del av och sprida information?

Brukar ni kollegor diskutera den information som ges?

Vad ér bra med den interna kommunikationen?

Ser du dig som delaktig i den interna kommunikationen?

Vad tycker du dr bra intern kommunikation?

Upplever du att du fritt kan kritisera ledningen?

Hur upplever du att distansen mellan Bords och Uddevalla fungerar?

(Vad tror du skillnaden skulle vara om det var ett gemensamt kontor?)
Organisationsidentitet/kultur

Identifierar du dig sjélv med Regionteater Vist?

Identifierar du dig sjélv mer med ditt yrke &n med Regionteater Vist?

Tror du att det hade varit annorlunda att arbeta for en privat arbetsgivare?
Hur ofta har du kontakt med négon fran de andra “enheterna”?

Hur tycker du att kommunikationen ser ut mellan olika avdelningar?
Uppfattar du det som att du och dina kollegor arbetar mot gemensamma mal?

(Hur ser mélen ut?)
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Upplever du att det finns ett samband mellan ledningens méal och Regionteater vists kultur? (som att
malen genomsyrar organisationen)

Ekonomiska mél och konstnérliga mél?

Kénner du att din arbetsinsats uppskattas av de andra grupperna?

Upplever du att dina kollegor identifierar sig starkt med Regionteater Vist?
(skillnad pa din enhet vs ndgon annan?)

Upplever du att det finns olika “subkulturer”?

Tycker du att Regionteater Vst har tydliga viarderingar?

Upplever du en gemenskap med din avdelning?

(I jamforelse med de andra)

Vad ér din 8sikt om Regionteater Vst som arbetsgivare?

Framtiden

Vad tror du skulle kunna géra den interna kommunikationen béttre pa Regionteater Vést?

Vad skulle kunna forbéttra sammanhallningen pa Regionteater Vést?
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