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Sammanfattning

Uppsatsen undersoker medlemmarnas férhallande till feedback inom tva institutioner,
institutionen fér geografi, medier och kommunikation (GMK) och institutionen f6r pedagogiska
studier (IPS) pa Karlstads universitet. Feedback ir ett kommunikationsverktyg som anvinds for
att frimja organisationsmedlemmarnas utveckling. Denna individuella utveckling ar essentiell for
ett universitets verksamhet eftersom medlemmarnas kunskap och kompetens ir en av dess
viktigaste tillgangar. Att denna typ av kommunikation virderas hogt manifesteras i universitetens

institutionalisering av feedback och hur den integreras i arbetsrutinerna.

Problemomradet innefattas av hur dessa institutioner skiljer sig i strukturen fran den klassiska
hierarkiska féretagsstrukturen, med en tydlig rangordning mellan chef och anstilld, med fokus pa
feedbackens roll i denna typ av organisation. Forskning som inriktar sig specifikt till denna typ av

struktur inom en organisation 4r idag underrepresenterade och skapar dirfor ett forskningshal.

Syftet med uppsatsen ir att undersoka de tva nimnda institutionerna med fokus pa feedback,
med dess institutionalisering och dess integration 1 arbetsrutinerna, och hur medlemmarna
torhaller sig till denna process. For att undersoka vilken effekt denna institutionalisering av

feedback har, skapades féljande tre fragestillningar:
e Hur framfo6rs kritik inom en organisation dér feedback ér institutionaliserat?

e Hur skiljer sig synen pa feedback hos dessa institutioner jimfért med foretag med en

klassisk hierarkisk organisationsstruktur?

e Hur paverkar organisationskulturen formagan men aven viljan att kritisera samt att ge och

ta emot feedback?

For att kunna besvara dessa fragor har relevant tidigare forskning inom omradet identifierats. De
olika valda teorierna ber6r fem olika faktorer: Kanalval, ledarskap, relationer, organisationskultur
och feedback som alla har en direkt koppling till forskningsomradet. Exempel péd dessa teorier ar
Information Richness Theory (IRT) som poingterar hur olika kommunikationskanaler bor

tillimpas. Leader membership exchange theory (LMX) och Conceptual model of employee
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questions poingterar hur personliga relationer paverkar kommunikation och hur
ledarskapsstrukturen inom en organisation paverkar feedback. En ytterligare central komponent i
hur medlemmarna férhaller sig till feedback ar organisationskulturen. Denna kultur kan brytas
ned i tre olika kategorier; identifikation, fortroende och engagemang. De har alla en inverkan pa

feedbackprocessen och bor dirfor tas med i berdkning. Aven forskning direkt kopplat till

feedback dterfinns inom avsnittet tidigare forskning.

Tillimpandet av en enkdtundersékning gav mojligheten att dra generella slutsatser om
populationen. Fragorna i enkiten ar forankrade i den tidigare forskningen och ar

operationaliserade i férhallande till de tre forskningsfragorna.

Den insamlade data visade pa att en institutionalisering av feedback har en 6vervigande positiv
effekt hos medlemmarnas férhallning till denna. Institutionens medlemmar har 6verlag starka
och vilmaende relationer till sina kollegor och ledare. Medlemmarna kinner att de fritt kan
framfora sina dsikter, oavsett yrkesposition, och att dessa asikter respekteras, vilket ar en f6ljd av
det starka fértroendet de har f6r sina kollegor och ledare. Identifikationen till institutionerna ar
overlag stark, vilket paverkar medlemmarnas engagemang och viljan till att utvecklas. Feedback
fordrar en kanal som kan férmedla komplex information, som samtidigt ska méjliggéra en
tvavagskommunikation och vara personlig for att uppnéa 6nskad effekt. Detta forhaller sig
institutionerna till och feedback férmedlas primart muntligt. Resultatet visar att en genomtinkt

torhallning till feedback har en stor paverkan pa organisationens verksamhet.

Nyckelord:

Feedback, universitet, internkommunikation, organisationskultur, organisationsstruktur
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Abstract

The essay examines the members' relationship with feedback within two institutions, the
Department of Geography, Media and Communication (GMK) and the Department of
Educational Studies (IPS) at Karlstad University. Feedback is a communication tool used to
promote organizational development. This individual development is essential for a university's
business because of its members knowledge and skills are one of its most important assets. The
importance of this kind of communication is manifested in the university's institutionalization of

feedback and how it is integrated into the work routines.

The problem area is comprised of how these institutions differ in the structure in relation to the
classical hierarchical business structure, with a clear ranking between boss and employee,
focusing on the role of feedback in this type of organization. Research that focuses specifically on
this type of structure within an organization is currently underrepresented and therefore creates a

research hole.

The purpose of the paper is to examine the two mentioned institutions with a focus on feedback,
its institutionalization and its integration into the work routines, and how the members relate to
this process. To investigate the impact of this institutionalization of feedback, the following three

questions were created:

* How is criticism conducted within an organization where feedback is institutionalized?

* How does the view of feedback differ from these institutions compared with companies with a

classical hierarchical organizational structure?

* How does organizational culture affect the ability but also the willingness to criticize and to give

and receive feedback?

In order to answer these questions, relevant prior research in the area has been identified. The
different theories chosen relate to five different factors: Channel selection, leadership,
relationships, organizational culture and feedback, all of which are directly linked to the research

area. Examples of these theories are Information Richness Theory (IRT) that emphasizes how
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different communication channels should be applied. LLeader membership exchange theory
(LMX) and Conceptual model of employee questions emphasize how personal relationships
affect communication and how leadership structure within an organization affects feedback. An
additional central component of how members relate to feedback is the organizational culture.
This culture can be broken into three different categories; identification, trust and dedication.

They all have an impact on the feedback process and should therefore be taken into account.

Research related to feedback can also be found in the previous research section.

The application of a survey gave the opportunity to draw general conclusions about the
population. The questions in the questionnaire are anchored in the previous research and are

operationalized in relation to the three research questions.

The collected data showed that the institutionalization of feedback has a predominantly positive
effect on members' relation to this. The members of the institution generally have strong and
prosperous relationships with their colleagues and leaders. Members feel that they can freely
express their views regardless of their professional position, and these views are respected, which
is a consequence of the strong trust they have for their colleagues and leaders. Identification to
the institutions is generally strong, which affects the members' commitment and the willingness
to develop. Feedback requires a channel that can transmit complex information, which will
simultaneously enable two-way communication and be personalized to achieve the desired effect.
This relates to the institutions and feedback is transmitted primarily orally. This result shows that

a thoughtful attitude to feedback has a major impact on the organization's activities.

Keywords:

Feedback, University, Internal Communication, Organizational Culture, Organizational Structure
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Forord

Denna uppsats ar samforfattad av Claes Adolfsson och Sebastian Asp.

Vi tar dirfor ett lika stort ansvar for arbetets olika avsnitt.

Vi vill tacka till samtliga som bidragit till vart arbete — var handledare Henrik Ornebring, som
genom sitt engagemang viglett oss, samt de respondenter som deltagit 1 undersékningen och
darfor gjort denna uppsats moijlig.

Karlstad, januari 2018

Claes Adolfsson & Sebastian Asp
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1. Introduktion

Valet av omrade gjordes pa grund av att organisationskommunikation anses som en central del 1
alla olika typer av foretag och ar déirfor ett omrade relevant for undersékning. Méjligheten fanns
att unders6ka detta omrade pa tvd institutioner pa Karlstads universitet och vi tog darfor tillfallet
1 akt. Institutionernas unika organisationsstruktur skiljer sig frin mer vanligt férekommande

toretag som till exempel dr produktions- eller servicebaserade.

Undersokningen strivar efter att ge en originell syn pa intern kommunikation med fokus pa
feedback, inom en organisation dir dess struktur skiljer sig frain den klassiska hierarkiska

foretagsstrukturen.

I denna introduktion kommer vi presentera vart forskningsomrade, undersékningsobjektens
historia och bakgrund, universitetets struktur, universitetets siregenskaper, uppsatsens syfte och

fragestillning samt ett kortare stycke om uppsatsens disposition.

1.1 Problemomrade

Grundidén med skapandet av organisationer ar att vi manniskor kan astadkomma mycket om vi
samarbetar och strivar efter gemensamma mal (Whitworth, 2011). For att lyckas med detta krivs
det att medlemmarna kommunicerar med varandra. Denna kommunikation tenderar att bli mer
komplex och svarare att samordna beroende pa organisationens storlek. “Med lite trining kan en
pianist och en violinist skapa magi tillsammans som ett tvimannalag. Men en 107-persons
symfoniorkester behover en dirigent f6r att kunna na sina musikaliska mal” (Whitworth, 2011).
Struktur och fokus pa den interna kommunikationen underlittar f6r organisationen att na sina
uppsatta mal och for att dessa mal ska nas behovs en forseelse av feedback for att pa sa sitt

hjalpa medlemmarna att utvecklas (Sias, 2009).

Denna typ av kommunikation dr nigot som vanligen sker mellan ledare (chef) och féljare
(anstalld), men dven mellan foljare och ledare (Sias, 2009). For att kunna bedriva feedback
behover man en kommunikationskanal, muntlig eller skriftlig, i detta fall 4r den muntliga
kommunikationen att féredra. Information Richness theory (IRT) ér ett ramverk som rangordnar
kanaler efter deras potential att f6rmedla information. Komplex information bor férmedlas via
kanaler med hég informationsrikhet (Stein, 2006) och faktorer som feedbackférmaga,

informationskillan samt spraket som anvinds vid kommunikationen, paverkar kanalens

10
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informationsrikhet (Stein, 2006). Genom att vilja ritt kanal paverkas dven det sociala kapitalet
och de personliga relationerna inom organisationen (De Ridder, 2004; Sias, 2009). Sker
teedbacken konstruktivt kan engagemang skapas och fértroende byggas hos medlemmarna och
inom organisationen som helhet (Abrams, Cross, Lesser & Levin, 2003; Ruck & Welsh, 2011;

Sias, 2009). Med andra ord har genomarbetad och genomtinkt feedback potentialen att paverka

organisationskulturen (Warrick, 2017).

Denna tidigare forskning har huvudsakligen utgatt fran organisationer med en strikt hierarkisk
struktur, organisationer dar det finns en tydlig skillnad mellan ledare och féljare med fokus pa
produktutveckling eller liknande ekonomisk effektivitet. Forskning om universitets interna
kommunikation med dess unika organisationsstruktur ir idag underrepresenterat. Det finns ett
forskningshal som behovs fyllas och denna undersékning strivar efter att bidra till detta. Vi har
identifierat att universitetets institutionalisering av feedback som unikt och darfor valt oss att

fokusera uppsatsen inom detta omrade.

1.2 Bakgrund

For att kunna dra nyanserade och vilgrundade slutsatser ar det viktigt att vara medveten om
forskningsobjektets historia. Detta avsnitt innefattar darfor historia om universitet som
organisation, Karlstads universitets egen historia och slutligen de tvé utvalda institutionerna
historia och bakgrund. Institutionerna i fraga ir; Institutionen for geografi, medier och
kommunikation (GMK) samt institutionen for pedagogiska studier (IPS). GMK valdes med
anledning till att Karlstad universitet eftersdkte ett par studenter som kunde skriva om denna
institution. IPS valdes eftersom denna ingar i samma fakultet (Humaniora och

samhillsvetenskap) som GMK samtidigt som den storleksmissigt inte skiljer sig allt f6r mycket.

1.2.1 Universitetens historia

Ur ett historiskt perspektiv ar det tre samhaillsinstitutioner som Overlevt dnda sedan medeltiden.
Dessa ir krigsmakten, kyrkan och universitet. Sa tidigt som pa 1100-talet hade de férsta
universiteten borjat ta grund i Europa, och det allra f6rsta uppkom i Bologna nir studenter slog
sig samman och senare anstillde lirare. Vid den andra uppkomsten av universitet ar 1210 i Paris,
var det istillet lirare som bildade ett universitas. An idag karaktiriseras ett universitet genom

uppkomsten av studium generale som ar en annan benimning av universitet. Detta innebir att

11
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studierna bedrivs inom alla kunskapsomraden och detta ser likadant ut dn idag

(Universitetskanslersimbetet, 2017a).

Under 1800-talet blev forst forskning ett uttalat uppdrag for universiteten och Sverige fick sitt
ideal fran det tyska Humboldtuniversitetet. Hir betonades att forskning och utbildning ska verka
och darfor dven utvecklas tillsammans. Detta ska skapa utveckling inom studenternas egen

formaga att sitta samman och soka kunskap (Universitetskanslersimbetet, 2017a).

Gemensamt for statliga universitet och hogskolor 1 Sverige 4r att de alla granskas av
tillsmyndigheten universitetskanslersimbetet (UKA) som ser till att samtliga foljer de regler och
lagar som existerar. Dessa handlar bland annat om de bestimmelser som finns i
hégskoleforordningen, hogskolelagen samt inom forvaltningslagen (Universitetskanslersimbetet,

2017b).

Idag foljer den svenska hogskolan den internationella utvecklingen vilket syns vid expansionen av
utbildning och studenter da Sverige tar emot en hog andel utlindska studenter. Sverige foljer
aven de internationella trender som foresprakar for att universitet och hogskolor ska samverka
med sambhallet, exempelvis att undervisningen behandlar fragor som ir relevanta for arbetslivet
eller att popularisera forskning och se till att dess resultat kan anvindas

(Universitetskanslersimbetet, 2017c).

1.2.2 Karlstads universitets historia

1977 inrittades Karlstads hogskola. En hégskola som under de tva foljande decennierna
utvecklades och blev i borjan pa aret 1999 ett universitet. Hégskolan uppfyllde da de kriterier
som enligt beslut av riksdagen behévs uppfyllas for att ett larosite ska fa stillning som universitet

(Henckel, 2009). Dessa krav och kriterier ar:

e “Lirositet har en grundutbildning och en forskning som ar vil etablerad och av god
vetenskaplig kvalité.

o Lirositet har en tillricklig omfattning av grundutbildningen och utbildningen inom ett
antal amnesomraden.

e Lirositet har en tillricklig omfattning av forskningsverksamhet och forskning inom ett

antal amnen.

12
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e Lirositet har goda infrastrukturella forutsittningar for att bedriva grundutbildning inom
ett antal amnesomriden.

o Lirositet uppfyller kraven for att sjlvstindigt inrdtta professorer och utfirda

doktorexamen.” (Regeringen, 1996, s 35).

For att urskilja fran de dldre och redan etablerade universiteten valde man att bryta den befintliga
normen om universiteten och hur de vanligen beskriver sig sjalva. Karlstads universitet ser sig
som ett nytinkande, ungt och modernt universitet som inte ar radd fOr att sticka ut. Detta skiljer
sig fran flera andra universitet som lyfter fram sin rika historia och tradition for att bygga
trovirdighet (Henckel, 2009). Universitetet har idag cirka 16000 studenter och 1200 anstillda

(Karlstads universitet, 2017).

1.2.3 Fakta om de utvalda institutionerna

GMK ir en av Karlstads universitets institutioner och innefattar omriadena geografi, medier och
kommunikation och bildades januari 2013. Inom institutionen, ar 2013, fanns en
personalsammansittning pa 65 anstillda varav 11 dr doktorander. De tre olika omraden ses som
institutionens byggstenar och dessa innehaller kulturgeografi, naturgeografi, turismvetenskap och
geografi i den ena, medie- och kommunikationsvetenskap i den andra och den tredje och sista

byggstenen bestir av filmvetenskap (Kartlstads universitet, 2013b).

Institutionen f6r pedagogiska studier dr en annan institution pa Karlstads universitet. Inom denna
institution fanns ar 2013, 85 anstillda med drygt 20 doktorander som deltar i pedagogiskt arbete
och forskningsutbildning. Hir finns dmnena pedagogik, specialpedagogik, pedagogiskt arbete och
drama. Den har saledes fyra olika verksamhetsomraden; organisation och ledarskap,
specialpedagogik, skolutveckling, yngre barns lirande samt ungdomars och vuxnas lirande

(Katlstads universitet, 2013a).

1.3 Universitets struktur

Universitetets struktur innefattar en férdelning mellan olika yrkesled som alla har specifika
arbetsuppgifter men som samtidigt integreras med varandra under arbetets gang.
Universitetsfakultetens hégsta administrativa chef utgors av dekanus. Denna person har det

yttersta ansvaret for den forskning som bedrivs inom fakulteten och stir 6ver 6vriga yrkesled i
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den bemirkningen att denna person har storst ansvar for att utveckling gar framat i ritt riktning

(Karlstads universitet, 2013b).

Under dekanus finns prefekten, och denna person dr den specifika institutionens chef och har
darfor det 6vergripande ansvaret for verksamheten. Hir ingar ansvar for personal, studenter,
kvalitet, l6nesattning, arbetsmiljo och lokaler. Prefektens arbetsuppgifter handlar dven om att
fordela och leda arbetet genom de olika ramar universitet har satt. Det handlar bland annat om
gora 6vergripande tjinsteplaneringar eller att i samrad med dekanus faststilla arbetsordning eller

delegationsordning (Karlstads universitet, 2013b).

Under prefekten finns institutionens proprefekt som ar dess stillféretridare. Proprefekten arbetar
med uppgifter som ir enligt delegation fran prefekten och det kan handla om ansvaret f6r

institutionens vergripande forskningsfragor (Karlstads universitet, 2013b).

Hirefter kommer studierektorn som har samordningsansvar for institutionens utbildning. Detta
g0rs bland annat genom att planera och féresla utbildningsplanering och se till att denna och
universitetets regelverk foljs. Att ge forslag till bemanningsplaner, koordinera och initiera
pedagogiskt utvecklingsarbete samt att se till att kursvirderingar genomfdrs och aterkopplas ar ett

par av studierektorns uppgifter (Karlstads universitet, 2013b).

Ytterligare finns amnestoretridare som ansvarar for den seminarieverksamhet som bedrivs och
for amnets forskarutbildning, amneskoordinatorn som har i uppgift att bista studierektorn vid
bemanning av program och kurser samt programledaren. Denna ar samordnare for ett enskilt
utbildningsprogram och har ansvar f6r bland annat uppféljning och 16pande tillsyn av
programmet, ha kontakt med medverkande lirare och berorda studierektorer och samordning av

programmets olika delar (Karlstads universitet, 2013b).

1.4 Universitetets sdregenskaper

Vad som skiljer ett universitet jimfért med andra organisationer dr bland annat dess historia och
tradition. Hur uppbyggnaden samt strukturen av ett universitet bor se ut dr en gammal tanke som

an idag kvarstar och tillimpas.
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Ett universitet organisationsstruktur skiljer sig i ett flertal aspekter nar man jamfér med den
klassiska foretagsstrukturen (Bruzelius & Skarvard, 2011; Karlstads universitet, 2013b). Inom den
klassiska foretagsmodellen talar man primért om ekonomisk effektivitet och féretagen ar ofta
produktionsbaserade, samtidigt som hierarkin ar konkret indelad 1 olika yrkesled med chefer
respektive anstillda (Bruzelius & Skirvard, 2011). Ett universitets utveckling dr kunskaps- och
relationsbaserad och dess omraden utbildning och forskning dr synkroniserade pa ett sitt dar
dessa blir beroende av varandra (Regeringen, 1996). Hierarkin inom denna typ av organisation ar
inte pa samma sitt strikt fordelad som inom ett produktionsbaserat féretag. Det finns olika
yrkestitlar dven hir, men en hogre yrkestitel administrativt behover inte per automatik betyda att
denna person dr av hogre position akademiskt (Caplow & Miller, 2003; Karlstad universitet,
2013b). Exempelvis ir en prefekt, ur ett administrativt synsitt, hgre 1 rangordningen dn en

professor, medan professorn samtidigt kan vara hogre 1 hierarkin pa ett akademiskt plan.

Ledaransvaret fordelas mellan flera olika medlemmar och avdelningar. Verksamheten pa ett
universitet kriver en hog spetskompetens hos dess medlemmar. Genom ett delat ansvar kan
ledarna och medlemmarna fokusera pa deras utbildnings-och/eller forskningsomriden (Caplow
& Miller, 2003). De kan fokusera pa sitt specialomride och kan lita pa att medlemmarna och
ledarna inom de andra fakulteterna och institutionerna besitter ritt kompetens f6r genomfora
deras arbete. En annan styrka med denna typ av ledarskap, dven kallat kollegialt ledarskap
(Husén, 1975), dr att underlitta for att fler réster och intressen blir hérda och paverka
organisationens utveckling. Det dr tack vare det kollegiala ledarskapet som universiteten skiljer sig
strukturellt frain exempelvis produktionsbaserade foretag och deras striktare syn pa hierarki

(Bruzelius & Skirvad, 2011; Caplow & Miller, 2003).

Bade inom den klassiska féretagsmodellen samt inom organisationer som universitet dr feedback
viktigt att ta hansyn till om man stravar efter positiv utveckling (Sias, 2009). Det som skiljer ett
universitet dr att feedback dr institutionaliserat (en grundrutin inom arbetsuppgifterna) (Katlstads
universitet, 20106). Feedback férmedlas bade fran prefekt till professor, men dven fran professor
till prefekt, utan hinsyn till akademiska eller administrativa titlar. Inom den mer klassiska
foretagshierarkin, blir feedback oftast ndgot som sker fran chef till anstilld och blir nigot som
den anstillda helt enkelt maste férhalla sig till (Sias, 2009). Inom ett universitet dr feedback istillet
nagot som gar fram och tillbaka konstant, och blir, oavsett yrkestitel, en viktig faktor f6r bada led

att forhalla sig till (Karlstads universitet, 2016).
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1.5 Syfte

Syftet med denna uppsats dr att undersoka den interna kommunikationen inom tvé institutioner
vid Karlstads universitet; institutionen for geografi, media och kommunikation (GMK) samt
institutionen pedagogiska studier. Mer specifikt ska den interna kommunikationens formaga att
framfora feedback undersékas och analyseras. Den befintliga kommunikationsstrukturen inom
institutionerna samt medlemmarnas tankar och asikter kring om omridet kommer att stillas mot
tidigare forskning relevant till forskningsomradet. Det unika med vart syfte ar att vi viljer att
undersoka detta inom en organisation dir feedback redan ir en stor del av arbetsrutinerna och
skiljer sig darfor fran andra foretagsstrukturer. Organisationer med en struktur likt ett universitet
ar, som sagt, for nirvarande underrepresenterat inom den tidigare forskningen och darfor finns

det ett forskningshal som bor fyllas.

1.6 Fragestallningar
Foljande fragestillningar dr utformade efter vad tidigare forskning inte har undersékt och dérfér
ska ge uppsatsen en originalitet med organisationens unika struktur 1 atanke. For att konkretisera

syftet valdes dessa tre fragestillningar:

1. Hur framfors kritik inom en organisation dir feedback dr institutionaliserat?

2. Hur skiljer sig synen pa feedback hos dessa institutioner jamfért med foretag med en klassisk
hierarkisk organisationsstruktur?

3. Hur paverkar organisationskulturen férmagan men dven viljan att kritisera samt att ge och ta

emot feedback?

1.7 Avgransningar

Uppsatsen fokuserar primirt pa feedback och hur denna del av kommunikation appliceras inom
en organisation dar detta dr institutionaliserat. Den mest uppenbara avgrinsningen ar att
uppsatsen specifikt underséker Karlstads universitet. Avgrinsningen marks dven 1 urvalet dir
endast tva specifika institutioner har valts utifrdn universitets storre urval av institutioner. Detta

beror huvudsakligen pa uppsatsen omfattning, tidsbegransningar samt tillgingliga resurser.

Enkiten ar utformad med fokus pa feedback och vilka faktorer som péaverkar synen pa denna

kommunikation. Dessa faktorer ir kommunikationskanaler, organisationskultur, relationer mellan
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kollegor samt ledare. Aven valet av dessa specifika faktorer dr en avgrinsning till vad den tidigare
forskningen ansag vara centralt. Valet att genomféra en enkdtundersékning motiveras av
metodens underlittande av att dra generella slutsatser och tendenser i férhallande till

organisationen, till skillnad frian intervjuer som ger en djupare forstaelse men en lagre

generaliserbarhet.

1.8 Disposition

I avsnitt tidigare forskning redovisas forskning relevant till det problemomrade vi valt att
undersoka. De teorier och tidigare forskning som valts ut ar Information richness theory (IRT)
(Stein, 2006), Leader member exchange theory (LMX) (Graen & Uhl-bien, 1995), Conceptual
model of employee questions (Ruck & Welch, 2011) och till sist olika forskares undersékningar
om organisationskultur och feedback (Abrams, Cross, Lesser & Levin, 2003; Vijayakumar &
Padma, 2014; Bruzelius & Skirvard, 2011; De Ridder, 2004; Eisenberg & Riley, 2000; Grady,
2011, Sias, 2009; Warrick, 2017; White, Wanc & Stafford, 2010; Whitworth, 2011). Denna
forskning kommer att forklara vikten av kommunikationskanaler, férhallandet mellan
organisationens medlemmar, organisationskulturens paverkan och hur organisationer férhaller sig

till feedback.

Avsnittet om tidigare forskning f6ljs av metod dér en genomgang och motivering av
undersokningens metod gors. Aspekter som bortfall, validitet och reliabilitet analyseras. Darefter
beskrivs operationaliseringen av undersokningens enkit. De olika variablerna motiveras och
forklaras utifran tidigare forskning. Avsnittet avslutas sedan av etiska sporsmal dir potentiella

moraliska och etiska problem diskuteras.

Avsnittet resultat bestar av en resultatredovisning dir relevanta tabeller for var analys tolkas och
redovisas. Direfter kommer en analys dir resultatet analyseras med tidigare forskning 1 beaktning.
De olika aspekterna rérande olika forskningsomraden tas upp var for sig for att i nista avsnitt,

slutsats, sammanfattas och konkret besvara vara fragestillningar.
Uppsatsen avslutas med en genomgang av implikationer f6r samhallet och framtida forskning,

dir forbattringsforslag samt hur potentiella kompletteringar hade kunnat goras till denna

undersokning.
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2. Tidigare forskning

Foljande teorier och tidigare forskning har valts for att se hur dessa forhaller sig till feedback
inom en organisation med en olik struktur dn den klassiska féretagsmodellen, 1 vart fall ett
universitet. Dessa teorier berér fem olika omraden: kanalval, ledarskap, relationer,
organisationskultur och slutligen feedback. Vid en applicering av varje teori, med feedback i
fokus, kommer vi att kunna se vad dessa forskare anser dr anledningen till en effektiv form av
feedback. Om det beror pa kanalval, ledarskap, starka relationer mellan medlemmarna,
organisationskultur eller en kombination av flera av de nimnda faktorerna. Tack vare denna
information kommer vi sedan kunna jimféra om detta dven stimmer f6r de valda institutionerna,

eller om det enbart stimmer vid den klassiska foretagsmodellen och vad detta 1 sadant fall beror

pa.

2.1 Kanalval

Féljande teori poangterar vikten av kanalval och vad som bor prioriteras i olika sammanhang,

vilket gor teorin relevant for var undersokning.

2.1.1 Information Richness Theory (IRT)

Hur informationsrikt dr ett medium? Denna fraga bestimde sig Richard L Daft, Robert H Lengel,
Norman B Macintosh och Karl E Weick besvara pa (Stein, 2006). Deras ursprungliga forskning
och teoretisering togs fram i boérjan av 80-talet och har senare byggts pa med ytterligare forskning
i takt med teknologins utveckling och framfart. Teorin argumenterar fOr att olika typer av medier
kan rangordnas efter hur rika de dr pa information vid ett informationsutbyte. De genomférde

sin analys utifran dessa fyra faktorer:

*Feedbackférmaga
s Kommunikationskanal
eInformationskalla

*Spraket som anvinds vid kommunikationen (Stein, 2006)

De olika medium som analyserades utefter dessa faktorer rangordnas sa hir:
1) Verbal kommunikation ansikte mot ansikte.

2) Verbal kommunikation via telefon.
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3) Personligt skriven information (brev och PM)

4) Formellt skriven information (nyhetsbrev och flygblad)

5) Data (nummer, statistik osv.) (Stein, 2000)

Den verbala kommunikation 1 allmanhet, men framférallt nir sindare och mottagaren befinner
sig pa samma fysiska plats, identifierades som den rikaste typen av kommunikation eftersom den
mojliggjorde direkt feedback och tvavigskommunikation (Stein 20006). Formella brev och PM
ansags vara en mindre rik killa av information bland annat eftersom spraket som anvinds ar mer
formellt vilket kan uppfattas som stelt och mindre naturligt jimfért med spraket som anvinds vid
vanliga samtal. Ar personen inte van och inte helt behirskar det formella spriket finns risken att
denne feltolkar informationen som férmedlas och dérfor inte lyckas uttrycka sig pa ett tydligt och

tillrickligt forstaeligt satt (Stein 2000).

Fran detta ursprungliga ramverk har teorin byggts pa vidare av Daft och Lengel. De hivdar att
mediet man viljer for att kommunicerar bor viljas utifran komplexiteten av den information som
térmedlas. Komplex information bér anvinda en kanal som befinner sig hégt upp pa

rangordningen (Stein, 2000).

De identifierade tre ytterligare aspekter som paverkar valet av medium; symbolik samt tid och
rum. Sindaren kan vilja ett medium att kommunicera beroende pa hur denne vill framstilla sig
sjilv hos mottagaren (Stein, 2006). Genom en verbal kommunikation kan sdndaren stirka sin
personliga relation till mottagaren, vilket 6kar tilliten och fértroendet hos mottagaren for
sindaren. Denna relation underlittar ett mer personligt sprak och dimensioner som kroppssprak
och tonldge inkluderas dven vid informationsutbytet (Stein, 2006). Att anvinda sig av verbal
kommunikation ar att féredra nir det kommer till feedback. Utéver att feedback i manga fall dr
komplex och gynnas av en tvaviagskommunikation kan man genom konstruktiv kritik och
personliga samtal 6ka mottagarens engagemang, vilja till att utvecklas och mottagarens fértroende
tor sindaren (Sias, 2009). Vill sindaren didremot forstirka auktoriteten bakom informationen
brukar ett formellt sprak anvindas, ett sprak som tillimpar sig bast i skrift (Stein, 2000).
Faktorerna tid och rum dr taimligen sjalvforklarande. Vill sindaren na ut med ett meddelande
snabbt och Over stor distans ér inte ett mote ansikte mot ansikte det bista valet. Da passar

telefonsamtal, videokonferens eller e-mail battre (Stein, 20006).
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Det ar viktigt att siatta IRT i sin ritta kontext. Nar den ursprungligen skapades under det tidiga
80-talet hade teknologins utveckling inte kommit lika lingt som idag. Den ursprungliga teorin
tyller funktionen som en bra och stabil grund men senare forskning maste tas med i
berakningarna. Idag anser vi en kommunikationskanal som E-mail som en sjilvklarhet. Det
gjorde inte Daft (Stein, 2006) eftersom de genomforde sin forskning innan datorerna hade fatt
sitt stora genombrott pa arbetsplatserna. Markus (1994) hivdar genom sin forskning att
inkluderingen av E-mail skakar om den tidigare etablerade rangordningen och sitter den under
den verbala kommunikationen ansikte mot ansikte och 6ver den verbala kommunikation som
sker over distans. Markus anser att ett E-mail ér tillrickligt mangsidigt (bifogade filer, bilder,
videoklipp, réstmeddelanden) att den har méjligheten att férmedla mer information dn ett vanligt

telefonsamtal (Markus, 1994).

Valet att undersdka kunskapsbaserade organisationer som de tvé utvalda institutionerna paverkar
inte tillimpandet av denna teori. IRT beror en separat aspekt inom den interna
kommunikationen, en aspekt som ar férekommande inom alla organisationer i olika
utstrackningar. For att tillimpa denna teori till undersékning kommer de
kommunikationskanalerna som anvinds inom institutionernas interna kommunikation analyseras

utifran vilken typ av information som férmedlas via vilken kanal samt hur frekvent de anvinds.

Kanalens feedbackf6rmaga ar en av de fyra faktorer som enligt IRT anses vara signifikanta for
kanalens informationsrikhet (Stein, 2006). Kanalens feedbackférmaga kommer vara central i
denna undersokning. Sker den i regel muntligt eller skriftligt? Tar man tillvara pa kanalernas
symboliska virde?r Vill man bygga fortroende genom att férmedla feedback muntligt? (Stein,
2000).

2.2 Personliga relationer inom organisationen

Vid undersékning av tidigare forskning blir det tydligt att relationer inom en organisation spelar
en avgorande roll i hur organisationen fungerar och i hur dess medlemmar upplever
organisationen som helhet. Bade vid skapandet av organisationskultur och nir feedback tas emot
eller ges, paverkas av de tidigare personliga relationerna. Darfor blir f6ljande teorier relevanta att

se Over nir vi gor var egen undersokning.
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2.2.1 Leader member exchange theory (LMX)

Graen & Uhl-Bien (1995) har en teori som handlar om relationer och sittet man ser pa ledarskap
med ledare och foljeslagare 1 fokus. Dessa poingterar att ledare skapar en tvavigskommunikation
med de personer som dr under den egna positionen i en organisation. Detta paverkar sedan i sin
tur dessa personer till mer positiva resultat, om tvivigskommunikationen ér aktiv och kvalitén ar
hég vid utbytet. Vad som avgdér om kvaliteten blir hog respektive lag dr relationen mellan ledare

och foljare. Skapas en stark relation blir f6ljden att utforandet av arbetsuppgifter gors mer

effektivt.

LMX ger en forklaring till hur en stark relation mellan ledare och 6vriga inom organisationen,
frimjar en hogre kvalitet 1 deras sitt att kommunicera vilket blir en visentlig del 1 hur exempelvis
feedback framfors. For att bygga starka personliga relationer inom en organisation krivs det att
medlemmarna har fértroende f6r varandra, att medlemmarna r engagerade och att
organisationskulturen frimjar dessa egenskaper (Graens & Uhl-Bien, 1995). Pa en organisation
dir feedback ir en grundliggande del inom arbetet, blir en tvavagskommunikation viktig att
torhalla sig till. Organisationens alla medlemmar ska kunna vara delaktiga och didrmed vidare
kunna utvecklas inom deras forskning men aven inom den allminna kommunikationen som sker

(Graen & Uhl-Bien, 1995).

Denna teori har tidigare blivit applicerbar ndr man ser pa ett mer klassiskt strukturerat fGretag
med chef och anstilld. Detta blir dock fortfarande relevant att underséka hur denna teori kan
appliceras pd en organisation som ett universitet med en skiljande struktur, didr kommunikation
mellan olika parter fortfarande dr visentlig. Ledarrollerna hir utgdrs istillet av dekanus,
proprefekt och prefekt vilket gor denna teori applicerbar. Med hjilp av teorin kan olika slutsatser,

samband samt skillnader identifieras.

Teorin kan anvindas vid relationen mellan olika yrkesled och deras forhallande till organisationen
men ocksa vid utférandet kommunikationen mellan dessa parter. Finns det finns en koppling
mellan starka relationer till hur feedback framfors och hur medlemmarna férhaller sig till den
feedback som ges? Utifran denna information analyseras resultat och potentiella slutsatser kan

dras om vilken paverkan de personliga relationer har pa hur feedback framférs och mottas.
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2.2.2 Conceptual model of employee questions

Ruck & Welch (2011) har utvecklat en modell vid namn: Conceptual model of employee
questions to be adressed through line manager and corporate internal communication. Denna
modell ska visa att engagemang skapas genom att alla medlemmar far gora sina roster hérda och
ska tas pa allvar. Att man ska ha gemensamma mal och virderingar, fa den support man behover
och bevisa att om man kan identifiera sig med sin organisation gynnas bade personen och

organisationen. Att man som arbetare vet vad sitt arbete innebir och vilken roll man har samt hur

deras egen prestation paverkar organisationen.

Ruck & Welch (2011) poangterar att hur relationen mellan chef och 6vrig medarbetare ar, blir
primirt orsaken till varfér den interna kommunikationen fungerar eller brister. Den interna
kommunikationen blir hir essentiell och bidrar till att f4 medarbetarna engagerade samtidigt som
detta 6kar deras psykologiska tillgivenhet till organisationen. Detta bidrar i sin tur till en
uppmuntran hos medarbetarna att sjéilva vilja bidra till den vision och mal organisationen strivar
efter pa ett mer personligt plan. Nir de anstillda diremot inte far den information som ir korrekt
eller relevant vid ritt tillfille, kommer istallet trovardigheten sjunka och dérfoér 6kar sarbarheten

infor ledningen vilket paverkar arbetsférmagan (Ruck & Welch, 2011).

Denna teori blir aktuell eftersom den berdr organisationskulturens struktur och hur olika
ledarroller paverkar denna. Detta kan sedan anvindas vid undersékningen av sambandet mellan
synen pa organisationskultur och ledarens roll i skapandet av organisationskulturen. Oavsett olik
struktur pa organisationen, finns det fortfarande ledare (prefekt, proprefekt, dekanus) som har en

paverkan 1 Gvrigas arbete, vilket tas hinsyn till.

Ruck och Welchs (2011) teori fokuserar inte precist pa feedback men dock finns det flera
komponenter som dndd kan kopplas till detta. Genom denna teori fas en koppling mellan
organisationskultur samt engagemang till hur feedback framférs. En gemensam identifikation av
organisationens kultur paverkar hur dess medlemmar kianner att de har moijlighet att yttra sig
(Ruck & Welch, 2011), vilket blir en visentlig del i hur ett universitet dr uppbyggt, dir feedback

blir en av grundpelarna 1 dess utveckling, bade inom utbildning och forskning.
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2.3 Organisationskultur

Det finns tre faktorer; fértroende, engagemang och identifikation som dr centrala for skapandet
av en positiv kultur hos organisationens medlemmar som sedan paverkar medlemmarnas
torhallningssitt till organisationens interna kommunikation (Warrick, 2017; Sias, 2009;fler kallor).
Dessa tre faktorer kommer att redovisas separat och har valt pa grund av deras relevans for

forskningsomradet.

2.3.1 Fortroende

For att nd framgang kravs det att kommunikationen uppifran-ned fungerar effektivt (Whitworth,
2011). Hir kan organisationens ledare anvinda sig av personliga relationerna till medlemmarna.
Det muntliga utbytet bygger fortroende och med detta fértroende kan ledare skapa engagemang
och identifikation hos den anstéllda (White et al, 2010). Det som sigs maste anses som trovardigt

for att budskapet ska fa ritt effekt. Forsvinner trovirdigheten forsvinner dven virdet och tanken

bakom budskapet (Whitworth, 2011).

Abrams et al, (2003) tar upp olika punkter som ska skapa fértroende och engagemang inom en
organisation, vilket paverkar organisationens férhallande till feedback. Vid radgivande kontext
(att ge och ta emot feedback) ar det viktigt att behalla ett fortroende f6r sina medarbetare
eftersom de mest anvindbara argumenten ofta férekommer genom ett resultat av en sa kallad
“fram-och-tillbaka” delning av information. (Abrams et al, 2003). Ageranden maste ske med
integritet. Saknas denna integritet samt om foértroende inte existerar, riskerar essentiell
information att férsvinna. Risken finns da att medlemmarna inte kidnner att de har mojligheten att
uttrycka sig pa ett konfidentiellt sitt och kan da vilja att undanhélla information. (Abrams et al,
2003). En brist pa integritet och konfidentialitet riskerar dven att paverka den feedback som ges.
Vigar man exempelvis inte vara kritisk och ta upp negativa aspekter vid feedbacksamtal gér man
det svart for mottagaren att utvecklas, eftersom mottagaren inte far ta del av det man gér mindre
bra och vad man kan f6rbittra (Sias, 2009).

Forsvinner kinslan av att kunna framf6ra asikter, férsvinner aven méjligheten att kunna ge och ta
emot feedback vilket dr en essentiell grund inom organisationer, dven inom universitet. Som
tidigare namnts dr feedback en avgorande grund for ett universitets fortsatta utveckling
(Karlstads universitet, 2016). Genom denna typ av kommunikation kan bade forskning och

utbildning férbittras vilket skapar en professionell helhetsbild.
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En annan viktig faktor som paverkar fortroende inom en organisation ar om medlemmar faktiskt
agerar utifran deras egna ataganden. Ord och handling maste kombineras for att resterande
kollegor ska bygga, men dven for att behalla sitt fortroende personen i fraga (Abrams et al, 2003).
Om denna kombination inte sker, exempelvis pa grund av glomska eller brist pa organisering,
dventyras synen pa individens kompetens och dirfér minskas dven fortroendet for individen
(Abrams et al, 2003). Detta paverkar i sin tur feedback och hur den mottas. Tvivlar mottagaren

pa sindarens kompetens minskar troligheten att mottagaren tar till sig den feedback som ges

(Sias, 2009).

For att medlemmar inom en organisation ska fa en gemensam vision om organisationens
virderingar men dven for att det ska skapas ett gemensamt sitt att kommunicera maéste
information fléda frekvent. Information maste vara tillginglig och uppdaterad (Abrams et al,
2003). Kinner sig medlemmarna ej uppdaterade och dirfor inte far tillgang till den information
de behover f6r genomfora sina arbetsuppgifter, tappar de fortroendet for organisationen och
dess ledare (Abrams et al, 2003). Nar informationsflodet ér frekvent skapas ett storre fortroende
tor organisationen. Nar dess medlemmar kinner, utéver att de blir informerade, dven att den
information de sjilva formedlar uppmarksammas och nar sin tinkta mottagare starks fortroendet

for organisationen (Abrams et al, 2003).

Forutom ett frekvent informationsfléde maste dven sittet att kommunicera, det vill siga hur
feedback behandlas, vara konsekvent och genomsyra hela organisationen. Om kommunikationen
inte har en gemensam struktur utan istillet 4r inkonsekvent, riskeras en minskning av tillit

gentemot andra medlemmar och grupper inom organisationen (Abrams et al, 2003).

For att behalla fortroendet hos medlemmar inom en organisation maste dessa uppleva att olika
beslut tas utifran ett rittvist dtagande. Aven nir beslut som, potentiellt, inte alla medlemmar anser
ar korrekta, kan fortroendet fortfarande bevaras om dessa beslut sker med en rittvis grund och
kan motiveras (Abrams et al, 2003). Exempelvis om en foérvintad befordran inte sker, maste det
finnas en rittvis och tydlig forklaring till agerandet. Hur medlemmar ser pa organisationen
grundar sig i en forstaelse till varfor olika beslut tas. Om denna forstaelse existerar, blir dven
dessa typer av beslut accepterade pa grund av det fértroende som fortfarande bevarats tack vare

motiveringen till agerandet.
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2.3.2 ldentifikation

Vijayakumar och Padma (2014) hivdar att det rader en konsensus mellan forskare inom
organisationskommunikation och framférallt organisationskultur. Vikten av den individuella
medlemmens identifikation till organisationen. En medlem med stark identifikation till sin
organisation medfor potentiellt flera positiva egenskaper f6r organisationen och de andra
medlemmarna. De dr mer bendgna att engagera sig och ligga ned mer energi och tid i deras
arbete (Vijayakumar & Padma, 2014). De bygger starka och vialmaende relationer gentemot sina
kollegor samt organisationens ledare (Vijayakumar & Padma, 2014). Medlemmar med en stark
identifikation till organisationen tenderar dven att vara mer néjda med sitt arbete och dess

uppgifter (Vijayakumar & Padma, 2014).

Enligt Vijayakumar och Padma (2014) kan individens identifikationsniva till organisationen delas
in i fyra kategorier:

Positiv identifikation; individen och organisationen delar samma virderingar och
overensstimmelsen skapar ett psykologiskt band hos medlemmen till organisationen. Ett band
som kan gynna bada parter.

Ambivalent identifikation; Denna grad av identifikation uppstar nir medlemmen och
organisationen delar nagra virderingar men har skilda uppfattningar rérande andra. Medlemmen
har blandade kinslor rérande organisationen, positiva samt negativa.

Neutral identifikation; Medlemmens personliga virderingar Overensstimmer inte med
organisationens men medlemmen ser detta som mindre viktigt. Medlemmen motiverar sitt
fortsatta medlemskap baserat pa andra grunder.

Icke-identifikation; Organisationens virderingar Gverensstimmer inte alls med medlemmens
personliga varderingar. De skiljer sig sapass mycket att medlemmen distanserar sig frin
organisationen mentalt och i vissa fall fysiskt genom att limna organisationen (Vijayakumar &

Padma, 2014).

Desto hogre medlemmen placeras inom dessa fyra kategorier, desto storre potential finns det for
att medlemmen tar med sig samt utvecklar de tidigare nimna positiva egenskaperna (Vijayakumar

& Padma, 2014).

Identifikation dr en av de tre centrala faktorer inom organisationskulturer och kommer i denna

uppsats dirfor analyseras. Resultatet fran variablerna som ber6r identifikation kommer att stillas
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mot andra variabler for att se hur stor inverkan medlemmens identifikation har pa till exempel
personliga relationer inom organisationen. Mycket av den tidigare forskningen ligger fokus pa
hur individens identifikationsniva paverkar dennes arbetsresultat och hur man genom
identifikation kan skapa ambassadorer for organisationen (Grady, 2011). Fokus i denna
undersokning ligger frimst pa kommunikationen mellan organisationens

medlemmar. Anvindningen av begreppet identifikation kommer att avgrinsas till hur

identifikationen hos medlemmarna paverkar deras relationer till medarbetare och ledare.

2.3.3 Engagemang

Engagemang hos de anstillda ar viktigt vid skapandet av en organisations uppbyggnad och kultur
(Warrick, 2017). Warrick (2017) understryker att den interna kommunikationen maste vara
strategisk och vil genomtinkt for att uppna detta. Detta 1 kombination med att medlemmen
identifierar sig med organisationen och dess kultur kan skapa en positiv typ av tillhérighet hos
medlemmen mot organisationen. Darfor blir organisationens kultur en viktig faktor. Férmagan
att vilja motivera, behalla men dven att locka nya ménniskor till organisationen 6kar vid en tydlig
integrerad kultur (Warrick, 2017). Sett till Karlstads universitet och dess institutioners
forutsattningar och befintliga struktur, blir dessa aspekter viktiga for verksamheten och dess
utveckling. En av universitetets mest virdefulla tillgingar 4r medlemmarna och den kunskap
dessa har. Till skillnad frin exempelvis en produktionsbaserad organisation som kan dndra deras
rutiner nar det kommer till produktionen for att utvecklas, behover ett universitet se till att
medlemmarna och deras personliga kunskaper tas tillvara och utvecklas (Bruzelius & Skirvard,
2011; Warrick 2017). Detta genomfdors utover att ge medlemmarna ritt verktyg (tillgang till
litteratur, finansiering etc.), aven genom att motivera dessa samt uppmuntra engagemang och
initiativtagande fo6r att mojliggdra en positiv utveckling (Warrick, 2017).

Ur ett kommunikationsperspektiv uppmarksammas legitimiteten av de motiv som existerar for
kulturstudier och inkluderar darfér de intressen hos organisationsmedlemmar som férsoker gora
organisationen bittre. Genom en 6kad maijlighet till dialog om organisationskultur som helhet
och om forindringsprocesser kan organisationen potentiellt informera men dven gora dess
medlemmar mer inflytelserika i vad kulturen faktiskt ska innebira (Eisenberg & Riley, 2000).
Dirtor bor de olika intressenternas asikter tas i akt och sedan anvinda denna information till att
omforma redan existerande kultur, men aven for att starta nya organisationer som vill ha ett

alternativ till den mer traditionella hierarkin av ledning och medarbetare.
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Ledarnas roll i utformningen av en organisations kultur ar dven en viktig faktor att ta i beaktning.
Warrick (2017) hdvdar att kulturer i f6rsta hand speglar sina ledare och genom deras strategier
paverkas da kulturen. Genom deras ledarstil och virderingar liggs grunden i vad kulturen
kommer att innefatta. En ledare kan skapa (trots att en kultur ofta 4r svir att forindra), en
positiv, ny typ av kultur som en organisation ibland kan beh6éva omforma (Warrick, 2017).
Genom feedback kan ledare skapa engagemang hos medlemmarna. Ar kritiken konstruktiv och
tormedlas respektfullt ger man mottagaren medel att utvecklas och engagera sig mer i sitt arbete

(Sias, 2009). Denna personliga utveckling driver den kunskapsbaserade organisationen framat

(Bruzeliu &, Skirvard, 2011).

2.4 Feedback

Feedback utgér denna undersékningens huvudfokus och kopplas dirfor till relevant tidigare

forskning. En tydlig férankring till feedback prioriteras dven efter varje nimnd teori.

Feedback dr nagot som ibland 6verses eller gloms. Enligt Sias (2009) kan detta mojligtvis bero pa
att ledarna inte vet hur man ger konstruktiv feedback, konfliktridsla eller helt enkelt att man inte
vet hur nyttigt det kan vara med bra och genomtinkt feedback. For att detta ska ge en positiv
effekt ska kritiken vara konstruktiv. Positiv feedback 4r essentiell for att informera medlemmen
om dennes nuvarande arbetsprestation och negativ feedback frimjar forindring hos medlemmen.
(Sias, 2009). Genom att vara konstruktiv i sin kritik 6kar sannolikheten att mottagaren tar at sig
det som sdgs till skillnad fran nir kritiken ar destruktiv och nedlatande. En annan faktor som
paverkar hur feedbacken mottas dr ledaren och dennes kunskaper om organisationen, ledarens
egna ansvarsomraden och medlemmens ansvarsomraden. Uppfattar medlemmen ledaren som
kunnig och kompetent tenderar medlemmen att vara mer mottaglig till den kritik som ges (Sias,

2009).

Forutom att bidra till en prestationsbaserad utveckling kan feedback som genomférs konstruktivt
dven Oka organisationens sociala kapital och stirka de personliga relationerna mellan
medlemmarna (De Ridder, 2004; Sias 2009). Feedbackens leverans paverkar medlemmarnas
engagemang samt fortroende till organisationens ledare och 6vriga medlemmar. Utéver att vara
konstruktiv med sin kritik bor ledaren halla feedback-samtalet privat och muntligt, lyssna pa
medlemmens tankar och asikter, behandla medlemmen med respekt och visa att man har
fortroende gentemot denna. Detta kan leda till ett 6kat engagemang hos personen samt en stirkt

personlig relation mellan parterna (Sias, 2009).
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Feedback kan ges 1 bada riktningar oavsett yrkesposition. De ledarna som fir konstruktiv och
overlag positiv feedback tenderar vara mer engagerade inom organisationen samt har ett storre

tortroende och tillit till organisationsmedlemmarna, 4n de ledare som far ta del av destruktiv och

overvigande negativ feedback (Sias, 2009).

2.5 Sammanfattning av tidigare forskning

Tidigare forskning identifierar olika faktorer som potentiellt har en paverkan pé feedback. Teorin
IRT poingterar att informationsrika kanaler bor prioriteras som till exempel muntliga samtal
(Stein, 20006). Starka och vilmaende relationer mellan medlemmarna enligt teorierna LMX och
Conceptual model of employee questions (Graen & Uhl-bien, 1995; Ruck & Welch, 2011) ska
aven ha en inverkan. Dessa visar att medlemmarna har méjlighet att fritt uttrycka sig samtidigt
som kvalitén i utbyte av information 6kar. Organisationskultur paverkar feedback med dess tre
kategorier: identifikation, engagemang och fortroende. De med en stark identifikation mot sin
organisation tenderar att visa storre engagemang i arbetsuppgifter samtidigt som fortroendet f6r
kollegor tenderar att 6ka (Arbams et al, 2003; Vijayakumar & Padma, 2014; Warrick, 2017). De
nimnda faktorerna integreras i feedbacksprocessen och 6kar sannolikheten for att denna ska

anses som konstruktiv och uppna 6nskad effekt (Sias, 2009).

Utifrdn denna tidigare forskning kan en hypotes skapas. Ett antagande om att
institutionaliseringen av feedback manifesteras i ett starkt fortroende till institutionernas
medlemmar och att kanalvalet viljs fOr att frimja en tvavigskommunikation, nagot som
organisationer med en klassisk hierarki, inte prioriterar i samma utstrackning. Den feedback som
ges uppfattas som konstruktiv tack vare de tidigare nimnda faktorerna, vilket 1 sin tur har en

paverkan pa medlemmarnas engagemang och vilja till att utvecklas.
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3. Metod

Metoden som anvandes var en enkiatundersokning da detta var den metod som var mest relevant
utifran vart syfte. Huvudsakligen ville vi ta reda pa hur medlemmarna inom organisationen
torhaller sig till feedback och identifiera de faktorer som har en paverkan. Faktorer som
undersoktes var de kommunikationskanaler som anvinds och hur de anvinds,

organisationskulturen, relationer mellan medlemmar samt organisationens ledarskap.

Eftersom vi vill fa en 6verblick och kunna dra generella slutsatser om medlemmarnas asikter
passar denna metod battre an en innehallsanalys, kvantitativ som kvalitativ (Trost & Hultaker,
2010). I relativt sma organisationer som GMK samt institutionen for pedagogiska studier och
fragornas natur, har vi gjort avvigningen att en enkitundersckning kommer ge atligare svar
eftersom den garanterar i storre utstrickning anonymitet dn vid intervjuer. Ser man till
studieobjektets storlek kan deltagarna mojligen vara mer dterhéallsamma med kritik mot
organisationen och dess medlemmar om risken finns att andra kan lista ut vem som sa vad i
undersokningen. Intervjuer mojliggor det att fa djupare och mer genomgaende svar frin
deltagarna. Pa grund av logistiska skil blir det svarare att fa ett stort urval via intervjuer jamfort
med en enkitundersokning. Resultatet blir da enbart representativt for de deltagarna som blivit
intervjuade. Firre deltagare innebir ett mindre representativt resultat vilket gor det problematiskt
att dra generella slutsatser om organisationen som helhet. En enkdtundersékning kan skickas ut
till ett storre urval av populationen och moijligheten att dra generella slutsatser okar. (Trost &

Hultaker, 2016)

3.1 Population och urval

Medlemmarna inom institutionen for geografi, medier och kommunikation samt institutionen for
pedagogiska studier utgér undersokningens population. Anledningen till valet av institutionen
GMK gjordes pa grund av ett par olika anledningar. Vi hade fatt information sedan tidigare att
denna institution ville ha ett par studenter som skulle underséka hur deras interna
kommunikation ansags fungera mellan dess medlemmar, och eftersom vi redan konstaterat att vi
bada ansag intern kommunikation som f6r oss personligen ett intressant och relevant omrade,
blev detta ett naturligt val. For att var undersokning skulle bli anvindbar f6r mer dn just denna
institution, valde vi att sdtta vart eget avtryck pa undersékningen. Detta gjordes genom att vi dven
valde en annan institution som befinner sig inom samma fakultet och ir storleksmassigt lik,

institutionen fér pedagogiska studier, samtidigt som vira fragestillningar formades med feedback
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1 huvudfokus. Detta mo6jliggor det att i en viss utstrickning dra slutsatsers om institutionerna pa

Karlstads universitet i allmanhet och inte enbart en specifik institution.

Utifran det strategiska urvalet av population valde vi att genomfora en totalundersokning, vilket
innebdr att hela populationen, 1 detta fall hos de olika institutionerna, har méjlighet att besvara
enkiten (Trost & Hultaker, 2016). Detta urval motiveras av att vi vill maximera undersokningens
representativitet. Motiveringen till att vi valjer att genomféra en totalundersékning beror pa
populationens variation nir man ser pa olika positioner inom organisationen. Eftersom
populationen har en storlek pa cirka 200 personer finns risken att vissa yrkesroller blir
underrepresenterade vid till exempel ett slumpmissigt urval (Trost & Hultdker, 2016). Aven for
att dessa ar de enda personerna som blir relevanta f6r var undersékning samtidigt som storleken
inte ar alltfor 6vergripande vilket mojliggor utférandet av denna typ av undersokning. Detta Okar

generaliserbarheten eftersom som den ticker hela populationen (Trost & Hultaker, 2016).

3.2 Tillvagagangssatt

Enkiten distribueras via mail och genomfdrs pa SurveyMonkey.com. Denna hemsida erbjuder en
storre variation av tjanster dn exempelvis Google forms och enkiten kan darfor i storre
utstrickning anpassas utefter undersékningens syfte. Det dr dven pa denna sida som data
kommer att lagras for att sen anvindas i analysen. Valet av att genomféra enkitundersokningen
pa nitet motiveras utifrin kostnad och tidseffektivitet. (Trost & Hultiker 2016). Det data som
samlats in kodades in i programmet SPSS. Ett program som omvandlar resultatet till siffror,

vilket underlittar analysen av vilka faktorer som paverkar vilka variabler.

3.3 Bortfallsanalys

197 personer bjods in for att delta 1 undersékningen som skulle representera alla medlemmar,
oavsett position, inom de tva institutionerna. Av dessa 197 personer valde 56 stycken att delta 1
undersokningen vilket var ett betydligt mindre antal respondenter dn férvantat. De féljande
dagarna efter att vi hade skickat ut enkiten, markte vi att svarsfrekvensen var vildigt lag. Detta
torindrades dock nir vi dterigen tog kontakt med institutionerna och samtidigt skickade
paminnelser om enkiten. Inom kommande dagar var svarsfrekvensen betydligt hégre och vi

kunde sa smaningom pabérja en resultatanalys.
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Malet var att genomfora en totalundersokning men detta visade sig inte vara uppnabart. Med
hjalp av andra faktorer kunde resultatet anda till slut visa sig vara representativt for populationen.
Fordelningen av respondenternas arbetspositioner avspeglar till en hég utstrickning
institutionernas verkliga fordelning av personer inom varje arbetsposition (antal adjunkter, antal
professorer etc.) och respondenterna ir samtidigt relativt jimt fordelade mellan institutionerna till
antal medlemmar (se tabell 13 1 bilaga 1). P4 samma sitt som inom ett universitet, visar dven vart
resultat att det finns flest lektorer, sedan adjunkter, professorer och 6vriga yrkesroller. Dessa
roller dr relativt jimnt fordelat mellan de tva institutionerna. Trots en ldgre svarsfrekvens dn
forvintat blir undersokningen representativt for populationen tack vare de ovannimnda
faktorerna. Det resultat vi fatt genom denna undersékning kan liknas vid ett strategiskt urval
(Trost & Hultaker, 2016) tack vare respondenternas fordelning mellan yrkesrollerna och de bada

institutionerna.

Pa grund av det ldga antal som svarat blev en jaimforelse mellan dessa tva institutioner i sig inte
aktuell, pa grund av dess of6rmaga att vara representativ. Den laga svarsfrekvensen gor dven att
jimforelser mellan vad deltagarna anser, beroende pa bakgrundsfaktorer som kon, alder samt
befattning, inte blir genomforbart pa grund av problematiken att tyda samband med en sa pass
liten datamingd. Dirfor finns det ingen ambition att géra denna typ av jimférelser och detta

kommer darfor inte vara med 1 resultatet.

Nagot som ocksa ar viktigt att nimna ar att vissa fragor efterfragar en specifik typ av kontakt eller
asikt, till exempel fragorna 4 och 6 (se bilaga). Hir efterfragas vilka kanaler som respondenten
anvinder vid kommunikation rérande forskning respektive utbildningen med sin proprefekt. Ar
det sa att respondenten inte bedriver en sadan typ av kommunikation med sin proprefekt
hinvisas respondenten att hoppa 6ver fragan. Detta har en paverkan pa bortfallet 1 vissa fragor

med denna typ av struktur).

3.4 Operationalisering

Fragorna 1-9 (Se bilaga) undersoker hur respondenten anvinder sig av olika
kommunikationskanaler f6r att kommunicera med medlemmarna inom deras institution.

Vid skapandet av dessa fragor har vi utgatt ifran IRT (Stein, 2006), eftersom denna teori
argumenterar for att olika typer av medier kan rangordnas efter hur rika de dr pa information vid

ett informationsutbyte. Komplex information bor formedlas via en informationsrik kanal for att
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uppna 6nskad effekt hos mottagaren (Stein, 2006). Tanken bakom dessa fragor ir att ta reda pa
vilka kanaler anvinds vid olika situationer och scenarion, for att se vad de olika medlemmarna

anser fungerar bist vid utformandet av feedback. Genom dessa fragor far vi dven moijlighet att se

om de olika institutionerna skiljer sig i vilka kanaler de féredrar och vad detta beror pa.

Dessa fragor har svarsalternativ som respondenten rangordnar utifran anvindningsfrekvensen av
diverse kanaler. Rangordningen sker med alternativ frin 1 som ir kanalen som anvinds frimst,
till 6 den kanal som anvinds minst frekvent. Mellan dessa far respondenten sjilv vilja en rimlig
siffra till hur mycket en viss typ av kanal anvinds for olika syften inom arbetet. Genom dessa

svarsalternativ far vi en 6verblick vid vilken kanal som anvinds mest vid vilken typ av situation.

Fragorna har delats upp och grupperas efter forskningsrelaterad kommunikation,
utbildningsrelaterade kommunikation samt vem/vilka respondenten kommunicerar med. Genom
att strukturera fragorna pa detta sitt ges en nyanserad bild av vilka kanaler som anvinds beroende

pa mottagare och vilken typ av information som férmedlas.

Fragorna 10-19 (se bilaga) ska besvara respondenternas instillning till institutionernas
organisationskultur, med huvudfokus pa identifikation (Vijayakumar & Padma, 2014). Genom att
undersoka respondenternas kunskaper om institutionernas virderingar, vision och mal och till
vilken utstrickning de personligen delar dessa, gar det att utldsa graden av respondentens egen
identifikation till institutionen (Vijayakumar & Padma, 2014). Genom dessa fragor far vi dven en
tydlig bild om medlemmarna anser att det finns en gemensam organisationskultur inom
institutionen, vilket genom tidigare forskning har en stor paverkan pa hur kommunikationen sker
inom en organisation (Vijayakumar & Padma, 2014). Genom var undersokning far vi darfér reda

pa om detta dven stimmer vid ett universitet eller inte och vad detta beror pa.

Svarsalternativen pa fragorna 10-12 utgors av “ja” eller “nej”. Om respondenten svarar nej pa
ndgon av dessa fragor skall denne hoppa 6ver féljdfragan. De Ovriga fragorna har en fyrgradig
svarsskala. Anledningen till detta 4r att uppmuntra respondenten att rannsaka vad denna faktiskt
tycker och ges dirfor inte moéjligheten att svara “har ingen uppfattning”. Denna typ av fragor ar
svara att inte ha en personlig uppfattning om, exempelvis fraga 19 (se bilaga). Vi har dirfor gjort
avvigningen att risken att respondenten inte viljer att svara pa dessa typer av fragor som liten,

samtidigt 6vervager beloningen att fa ett precist svar denna risk. Svarsstrukturen har aterfinns i
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flera andra fragor 1 enkiten dar fragorna stills pa liknande sitt. Frigor som respondenten med

storsta sannolikheten har en specifik och personlig uppfattning om. Avvigningen for risken att

respondentens hoppar 6ver fragan ir den samma som ovan.

Fragorna 20-25 (se bilaga) har som syfte att underséka respondentens relation till sina kollegor
inom institutionen. Starka och valméende relationer mellan kollegor dr en central byggsten i
byggandet av fortroende gentemot medlemmar och organisationen i sin helhet (Abrams et al,
2003). Genom dessa fragor kommer vi dven tydligt se skillnaden i strukturen mellan ett
universitet och mer kommersiella féretagsmodeller. Verksamheten som bedrivs pa ett universitet
innefattar att feedback framfors mellan kollegor och inte enbart fran ledare till foljare. Utgar man
fran tidigare forskning (Sias, 2009; Abrams et al, 2003) paverkar relationerna mellan

medlemmarna hur mottagaren forhéller sig till den feedback som ges.

Fragorna 26-34 (se bilaga) liater respondenten besvara frigor om deras relation till institutionens
ledare, specifikt institutionens prefekt och proprefekt. Dessa fragor skall ta reda pa hur relationen
mellan de som administrativt befinner sig ligre hierarkiskt dn sin prefekt eller proprefekt, kinner
att de kan framfora sina egna synpunkter till dessa specifika kollegor pa institutionen. Vid
utférandet av dessa fragor dr teorin LMX (Leader Membership Exchange-theory) (Graen & Uhl-
Bien, 1995) forskning relevant eftersom dessa poidngterar férdelen med starka relationer inom en
organisation och forsoker samtidigt visa hur en hégkvalitativ feedback kan skapas genom att

medlemmar fritt har mojlighet att uttrycka sina synpunkter.

Aven Ruck & Welch (2011) teori, Conceptual model of employee questions, var nédvindig att
utgd ifran vid skapandet av dessa fragor. Eftersom denna teori bade tar upp hur en gemensam
organisationskultur kan skapas men dven hur detta sedan kan kopplas till feedback, blev denna
teori ett sjilvklart val att ha i dtanke vid utférandet av frigorna. Aven hir kommer svaren att

analyseras efter vad Abrams et al (2003) har att sdga om fortroende ndr det ar relevant.

Fragorna 35-48 (se bilaga) fokuserar pa feedback, hur den framf6rs och hur medlemmarna
torhaller sig till den feedback som férmedlas inom institutionen. Hur frekvent ar feedbacken och
hur framfors den? Sker feedbacken muntligt mellan parterna eller 4r den skriftlig? Ar den
konstruktiv? Ar det nagon skillnad beroende vem som ir sindaren och vem som ir mottagaren

(Sias, 2009; Stein, 2000). Dessa faktorer kommer att stillas mot vad bland annat Sias (2009) anser
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vara effektiv feedback samtidigt som valet av kommunikationskanal dven kommer att analyseras.
Feedback gynnas av en tvavigskommunikation och kriver dd en kanal som underlittar denna typ

av kommunikation (Stein, 2000), vilket dessa fragor dven skall ta reda pa om stimmer eller inte 1

vart fall.

Fragorna 49-53 (se bilaga) ar bakgrundsfragor. Kon, alder, yrkesroll och vilken institution man
tillhor och hur linge man tillhort institutionen. Dessa variabler kommer att stillas mot resultaten i
de tidigare fragorna och pa sa sitt se ifall det finns nagot samband mellan de olika

bakgrundsvariablerna och andra variabler.

3.5 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet
3.5.1 Validitet

Validitet sikerstills genom att variablerna inom enkiten grundar sig i relevanta teorier samt i
tidigare forskning. De variabler som aterfinns i enkiten ber6r kanalval, relationen mellan ledare
och kollegor, organisationskultur och feedback (dessa variabler kommer att forklaras mer
ingaende under “operationalisering”). Dessa omraden ar relevanta for vara fragestillningar och
tidigare forskning samt teorier ar noggrant utvalda efter deras relevans i férhéllande till

undersokningen.

Tack vare vart bestimda urval, vilket 4r medlemmar hos institutionerna, som uppsatsen baseras
och dven formas efter, far vi resultat fran relevanta personer och kan darfér anvinda dessa vid
utférandet av uppsatsen (Trost & Hultaker, 2016). Vi har valt ett relevant metodval f6r vad vi vill
undersoka. Valet av att genomfora en enkitundersokning ger oss mojligheten att dra generella
slutsatser och se potentiella samband (Trost & Hultaker, 2016). Viss validitet kunde dnda skapas,
trots den laga svarsfrekvensen, tack vare urvalets grad av representativitet av institutionerna.
Detta tack vare att den jaimna foérdelning mellan institutionerna och de olika yrkesrollerna samt
mellan kénen, speglar detta den verkliga bilden av universitetet och dess institutioner. Dock har
den laga svarsfrekvensen haft en negativ inverkan pa mojligheten att jimféra hur

bakgrundsvariabler paverkar resultatet.

En kontroll av bakgrundvariabler har gjorts genom att underséka om antalet ar respondenten
tillhort institutionen samt vilken arbetstitel denna har, med om dessa variabler paverkar

fortroende samt identifikation till organisationen och dess medlemmar. Anledningen till
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utférandet av denna kontroll ar for att analysera om hypotesen att de som har arbetat lingre pa
institutionen identifierar sig till hogre grad med denna och/eller har hogre fértroende f6r sina
kollegor. Genom denna kontroll underséks dven om respondenternas arbetstitel paverkar
tortroende for kollegor eller graden av identifikation. Pa grund av den ldga svarsfrekvensen har
detta samband blivit problematiskt att bevisa eftersom mindre avvikelser har allt for stor

paverkan pa resultatet och darfor blir aven mojligheten att kunna genomfora sikra slutsatser

vanskligt. Detta redovisas mer ingaende i resultatdelen vid relevant tabell.

3.5.2 Reliabilitet

Reliabilitet skapas genom att vi, vid utformandet av enkiten, har haft i dtanke att vara
respondenter skall kunna genomféra enkiten aterigen och vi ska kunna fa samma resultat som
foregaende gang (Trost & Hultaker, 2016). Det som dock kan paverka reliabiliteten ér att nir vi
viljer att skicka ut enkiten, svarar olika manniskor i olika miljéer. Det ar ingen specifik
kontrollerad miljé respondenterna svarar inom utan personliga faktorer som tillginglig tid, stress
och humor kan alla vara bidragande till respondentens svar (Trost & Hultdker, 2016). En
ytterligare faktor som péaverkar undersékningens reliabilitet, till en viss grad, dr de 12 forsta
respondenternas svar pa fragorna 1, 2, 4, 5, 7 och 8 (se bilaga 2). Ursprungligen fanns inte
uppmaningen att hoppa 6ver fragan ifall man inte har den typen av kommunikation med sin
prefekt, proprefekt eller Gvriga kollegor. Detta korrigerades snabbt och nir resultatet analyserades
mirktes ingen nimnvird avvikelse i resultatet for dessa fragor. Vi anser dock att detta ar mindre
faktorer som inte kommer paverka resultatets helhet. Vara fragor har en hog kongruens eftersom
vart val av variabler dr konsekventa nir de ska mita liknande saker (Trost & Hultaker, 2010).
Exempelvis pa detta dr fragorna 13, 14 och 15 (se bilaga 2).

Precisionen och objektiviteten dr hog (Trost & Hultdker, 2016) eftersom svaren som samlas in
fran enkiten och som sedan matas in f6r bearbetning i SPSS, inte dr 6ppna f6r egna tolkningar.
Eftersom enkiten saknar 6ppna svar och respondenterna kryssar i olika svarsalternativ som har

bestimda virden blir resultatet precist och objektivt.

3.5.3 Generaliserbarheten

Generaliserbarhet skapas genom att vi utifrin valet av variabler frin enkiten far moéjligheten att
kunna dra generella slutsatser utifran resultatet vi far (Trost & Hultaker, 2016). Som tidigare
namnt ar svarsfrekvensen lag jimfért med antalet enkiter som skickades ut. Detta hade paverkat

generaliserbarheten men tack vare att fordelningen av antal personer inom yrkesroller och kén
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anda visade sig vara representativt for institutionerna samt undersokningens validitet och

reliabilitet (Trost & Hultaker, 20006), ir resultatet fortfarande generaliserbart.

Undersokningen mojliggor den uppenbara generaliseringen till dessa specifika intuitioners
verksamhet och dess medlemmar. Samtidigt kan en generalisering géras, till en viss utstrickning,

mot andra institutioner i Sverige dir feedback dven ir institutionaliserat.

3.6 Etiska sporsmal

Det viktigaste blir att behalla respondenternas anonymitet nir de utfor enkiten. Eftersom vi vill
ta reda pa manniskors personliga asikter inom ett omrade blir detta visentligt om vi férvintar oss
att fa svar pa vara fragor. Vi kommer att garantera konfidentialitet till respondenterna genom
denna anonymitet. Deras uppgifter kommer inte att enskilt utpekas (Trost & Hultdker, 2010).
Omradet som undersoks dr allmint och icke kontroversiellt, vilket gor att vara respondenter

troligtvis inte kommer ha nagra problem med att besvara variablerna sa linge de forblir anonyma.
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4. Resultat

Inom detta avsnitt kommer vart resultat att visas 1 form av tabeller. Dessa tabeller kommer aven
att forklaras for att enklare beskriva vad dessa vill poangtera. Tabellerna férankras utifran de

fragestillningar vi har samt utifran den tidigare forskning som vi har valt att utga ifran.

For att detta avsnitt ska underldtta lisbarheten visas endast de mest centrala tabellerna med en
avrundad procentenhet (vilket kan gora att tabellernas totalprocent kan ha en felmarginal pa +-
tva procent). Detta f6r att undvika kidnslan av att resultatet enbart blir en lista av tabeller.
Tabellerna som visas i resultatet 4r de med en direkt koppling till feedback. Alla tabeller aterfinns

dock i bilaga 1.

4.1 Kommunikationskanaler

Dessa specifika tabeller ska visa hur frekvent kommunikation sker mellan olika arbetspositioner
och vilken informationskanal som féredras vid dessa tillfillen. Genom detta resultat kan vi sedan
aterkoppla till teorin Information richness theory och se om det finns ett samband mellan den

tidigare forskningen och vir analys. (Detta aterkommer inom avsnittet analys senare.)

Dessa figurer visar vilka kommunikationskanaler som fraimst anvinds inom institutionerna for
kontakt med prefekten under en vanlig vecka vid fragor angdende utbildning och forskning.
Denna tabell ir inte uppdelad efter institution, utan ska endast visa en 6vergripande bild av vilken

kanal som anvinds mest frekvent och hur ofta detta gors inom detta omrade.

KANALVALVID KONTAKT MED PREFEKT (FORSKNING)

W E-post
m Personliga samtal pd sammaplats
W Telefonsamtal

Gruppmiten pa samma plats

W Inget svar

Figur 1.1 - Vilken kanal respondenterna anvander framst vid kontakt med sin prefekt angdende
forskning (%), 2017.

37



Claes Adolfsson
Sebastian Asp
C-uppsats

VT 18

KANALVALVID KONTAKT MED PREFEKT (UTBILDNING)

W E-post
m Personliga samtal pé samma plats
W Telefonsamtal

m Gruppméten pd samma plas

B Gruppméten nte pa samma plats

m Inget svar

Figur 1.2 - Vilken kanal respondenterna anvander framst vid kontakt med sin prefekt angaende
utbildning (%), 2017.

Resultatet visar att kommunikation via E-post dr den vanligaste formen vid kontakt med sin
prefekt. Titt f6ljt kommer personliga samtal som utférs pa samma plats, som nistan anvinds lika

frekvent.

Foljande tva figurer visar i stort sett samma resultat som vid kontakt med prefekten. Aven hir
anvinds E-post och personliga samtal mest frekvent vid kontakt med sin proprefekt rérande

fragor inom de bada omradena, forskning och utbildning.

KANALVALVID KONTAKT MED PROPREFEKT
(FORSKNING)

M E-post
M Personligasamtal pasamma
plats

B Gruppmiten pasamma plas

B Inget siar

Figur 1.3 - Vilken kanal respondenterna anvander framst vid kontakt med sin proprefekt

angéende forskning (%), 2017.
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KANALVALVID KONTAKT MED PROPREFEKT
(UTBILDNING)

W E-post

W Personliga samtal pasamma
plats

B Gruppméten pasamma plas

® Videosantal

W Inget siar

Figur 1.4 - Vilken kanal respondenterna anvander framst vid kontakt med sin proprefekt
angaende utbildning (%), 2017.

Anledningen till bortfallet beror pa att alla medlemmar inom institutionerna inte har en yrkesroll
dir kontakt med prefekt eller proprefekt ar nédvandigt och dessa har darfor blivit ombedda att

hoppa 6ver denna fraga.

Foljande tva figurer visar vilket kanalval som prioriteras vid kontakt med kollegor rérande bade

utbildning och forskningsrelaterad kommunikation.

KANALVALVID KONTAKT MED KOLLEGOR (FORSKNING)

m E-post

W Personfiga samtal ps samma plats
W Gruppméten pa samma plats

W Videosamtal

W Inget svar

Figur 1.5 - Vilken kanal respondenterna anvander frAmst vid kontakt med sina dvriga kollegor

angaende forskning (%), 2017.
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KANALVALVID KONTAKT MED KOLLEGOR (UTBILDNING)

W E-post

W Personliga samtal pa samma plats

B Gruppmiten pasamma plas
Telefonsamtal

W Inget svar

Figur 1.6 - Vilken kanal respondenterna anvander framst vid kontakt med sina évriga kollegor
angaende uthildning (%), 2017.

Aven hir anvinds E-post och personliga samtal mest frekvent vid kontakt med sina kollegor

rérande fragor inom de bada omradena, forskning och utbildning.

Korstabulering — kontaktfrekvens (kollegor) & kanalval vid kontakt (kollegor)

Via en korstabulering jimférdes kanalval vid kontakt med kollegor gillande forskning, med hur
frekvent denna kontakt sker under en typisk arbetsvecka (se tabell 1.1 1 Bilaga) och fick féljande
resultat: Kanalvalet som prioriteras dr e-post (25 %) och 1 titt f6ljd finns personliga samtal dér
deltagarna befinner sig pa samma plats (21 %) och kontakten via dessa sker i majoritet dagligen.
Vid resterande kanalval dr svaren utspridda och visar ingen storre tendens att dessa skulle
anviandas frekvent. Vid kommunikation rérande utbildning anvinder kollegor dven hir e-post
och personliga samtal i storst utstrickning och dven detta sker vid en daglig basis mestadels (se

tabell 1.2 1 bilaga 1).

Dessa tva korstabuleringar har en stark statistisk signifikans pa 0.14 for tabell 1.1 och 0.004 f6r
tabell 1.2 (se tabell 1.1 och tabell 1.2 bilaga 1). Detta innebir att dessa variabler i dessa tabeller har
en stark paverkan pa varandra, om antalet respondenter 6kar eller minskas paverkas variablernas
resultat i forhdllande till varandra. Tack vare denna signifikans i kombination med resultatets
torhallande till tidigare forskning (Graen & Uhl-bien, 1995; Ruck & Welch, 2011; Stein, 2006)

kan resultatet analyseras med en hog precision.
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4.2 |dentifikation

Index - organisationskultur och identifikation

Det index vi tagit fram fOr att mita respondenternas identifikation med deras institution bestar av
det kombinerade resultatet av fraga 13, 14 och 15 (se bilaga 2). Dessa fragor har ett Cronbachs
alfa pa 0.878, vilket mater indexets reliabilitet, dir ett resultat palitlighet paverkar narheten till
siffran 1. Resultatet bor vara 6ver 0.7 for att vara anviandbart. Indexet hoga Cronbachs alfa
mojligedr byggandet av detta index. Svarsalternativen for dessa tre fragor var; stimmer helt,
stimmer mestadels, stimmer delvis, stimmer inte alls. I detta index har svarsalternativen ett
virde pa 1-4 i samma nimnda ordning. Kombinerar man respondentens svar pa dessa tre fragor
utifran dennes svar och svarets virde far vi fram en totalsumma for dessa tre fragor. Har
respondenten svarat “stimmer helt” pa alla tre fragor far denna en totalsumma pa 3 (1x3=3),
vilket innebir att respondenten har en stark identifikation till sin institution. Desto hégre
totalsumma respondenten far desto svagare ir dennes identifikation gentemot institutionen.
Detta index kommer att anvindas for att 6versiktligt kunna identifiera hur de med stark

respektive svag identifikation forhaller sig till enkitens olika variabler.

Tabell 2 - Index for att mata identifikation gentemot sin institution, 2017.

Index- Identifikation

Grad av Indexvarde Frekvens Procent %
identifikation
3 13 30%
4 3 7%
6 14%
6 15 34%
7 3 7%
2 5%
2 5%
44 100%

Detta index har korstabulerats (se tabell 14 & 15 i bilaga 1) med variablerna 50 och 52 (se bilaga
2). Anledningen till detta dr fOr att undersdka bakgrundsvariablerna antal ar respondenten tillhort
institutionen samt om den specifika arbetstiteln paverkar respondenternas grad av identifikation
till organisationen. Ett tydligt samband kunde inte identifieras, vilket gbr att dessa variabler inte

kommer analyseras ytterligare. Det resultatet konstaterar ar att respondentens arbetstitel samt
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antalet ar pd institutionen, inte har en betydande inverkan pa respondentens identifikation till sin

institution.

Korstabulering — Identifikation & vikten av virderingar, vision och mal

I tabell 3.1 (se bilaga 1) gér det att utldsa hur respondentens identifikation till dennes institution
paverkar hur respondenten forhaller sig till frigan; “Jag anser att en gemensam syn pa
virderingar, vision och mal dr viktigt fo6r min personliga utveckling inom mitt arbete”. Genom
detta resultat kan vi konstatera att majoriteten av respondenterna anser att en gemensam syn pa
virderingar, vision och mal ir viktig f6r den personliga utvecklingen. 17 (39 %) personer ansig
att det stimmer in helt och 17 (39 %) personer tycker det stimmer in mestadels. Svaren ir relativt
spridda 6ver hela identifikationsindexet. De slutsatser man dock kan dra dr att de som har en
stark identifikation tenderar att svara “stimmer helt” pa att en gemensam syn pa mal, virderingar
och vision dr viktigt och ndr graden av identifikation minskar férdelas och sprids svaren mer. De
som har en mindre personlig identifikation med deras institution anser dnda att en gemensam syn
pa varderingar, mal och vision ar viktig. Det finns nagra detaljer i resultatet som sticker ut, De
som respondenter som har ligst identifikation till institutionen har anser dven att den
gemensamma synen ar mindre viktig. Dock ska det inte dras for stora slutsatser av den
sistnimnda observationen eftersom det fanns dven enstaka respondenter med en hogre

identifikation som ansag att en gemensam syn inte alls var viktig.

Resultatet 1 tabell 3.1 stirks av den hoga statistiska signifikansen som ligger pa 0.047 (se tabell 3.1
i bilaga 1). Resultatet 6verensstimmer med tidigare forskning (Vijayakumar & Padma, 2014) och
detta ger undersokningen mojligheten att analysera resultatet och dra slutsatser med en hog

sikerhet.

Korstabulering — Identifikation & positiv stimning pa arbetsplatsen

Korstabuleringen (se tabell 3.2 1 bilaga 1) stiller identifikationsindexet mot respondenternas svar
pa fragan ifall de upplever att stimningen pa arbetsplatsen ir positiv. En stor 6vervigande del av
respondenterna tycker att stimningen 4r positiv, 25 respondenter (57 %) anser att pastiendet
“stimmer helt” och 17 respondenter (39 %) att det “stimmer mestadels”. De med en stark
identifikation anser i en storre utstrickning att stimningen 4r positiv. De som kédnner en svagare
identifikation dr en vildigt liten del och har svarat att det stimmer mestadels (5 %). Resultatet

visar i sin helhet att samtliga medlemmar som besvarat fraigan anser att stimningen ar, i olika
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grad, positiv. Inga av respondenterna har angivit att stimningen skulle direkt vara negativ pa

grund av identifikation.

En lag statistisk signifikans paverkar dock resultatet och maojligheten att dra generella slutsatser
tor populationen i sin helhet. Den statistiska signifikansen f6r tabell 3.2 ligger pa grinsen mellan
hég och lag pa 0.1 (se tabell 3.2 1 bilaga 1). Detta innebdr att variablerna inte har en tillricklig hog
paverkan pd varandra for att resultatet ska vara representativt for ett storre urval av populationen
an de respondenter som svarar pd dessa tva variabler. Att detta resultat och tabell inkluderas i
undersokningen motiveras av dess koppling till tidigare forskning (Vijayakumar & Padma, 2014).
Resultatet visar samma tendenser som den tidigare forskningen har identifierat och stirker

resultatets legitimitet.

Korstabulering — Identifikation & engagemang

Resultatet som fas genom denna korstabulering (se tabell 3.3 1 bilaga 1) ar att en 6vervagande
majoritet anser att de ar delaktiga i institutionens utveckling. De respondenter som kinner att de
ar delaktiga och bidrar till institutionens utveckling dr en 6vervigande majoritet (27 respondenter,
61 %) och svarat “stimmer helt” och 13 respondenter (23 %) har svarat “stimmer mestadels”.
Respondenterna med en stark identifikation till sin institution instimmer helt att de dr bidragande
och delaktiga 1 deras institutions utveckling. De med medelstark eller svag identifikation dr mer
spridda 1 deras svar. Trenden visar att nar dessa tva variabler stills mot varandra blir tolkningen
att genom en starkare identifikation, kinner dven respondenten att denna ar med och bidrar till

institutionens utveckling i hogre grad 4n vid en svagare identifikation.

Den statistiska signifikansen f6r tabell 3.3 (se tabell 3.3 1 bilaga 1) dr hég och ligger pa 0.03.
Variablerna har en stark paverkan pa varandra och sambanden som kan tydas i tabellen kommer
med stor sannolikheten vara de samma dven om antalet respondenter 6kar. Resultatets legitimitet
stirks av dess forhallande till tidigare forskning kopplat till dessa variabler (Vijayakumar &

Padma, 2014).

4.3 Relation till kollegor
Korstabulering — Kommunikationsfrekvens (kollegor) & mdjlighet att gora sin rost hord
Detta dr en jimforelse mellan hur frekvent medlemmar har kontakt med 6vriga kollegor med om

de samtidigt kinner att de kan gora sin r&st hérd oavsett position inom universitet (se tabell 4.1 1
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bilaga 1). Resultat visar om medlemmar kinner att de kan uttrycka sig fritt inom organisationen
sker dven en mer frekvent kommunikation med 6vriga kollegor rent allmint. De som anser att de

kan uttrycka sig fritt i hog grad eller i mestadels hog grad dr dven de som har dagligt

kommunicerar med 6vriga kollegor.

Den statistiska signifikansen for tabell 4.1 4r 0.139 (se tabell 4.1 1 bilaga 1) vilket inte ar tillricklig
stark fOr att precisa slutsatser ska kunna dras. Resultatet blir representativt for de respondenter
som svarade pa dessa tvé frigor. Okar antalet respondenter gir det inte med sikerhet avgéra ifall
resultatet skulle likna det resultat som tabell 4.1 redovisar. Dock bidrar den tidigare forskningen
(Ruck & Welch, 2011) till resultatets anvandbarhet. Eftersom antalet respondenter dr timligen
lagt sett till den totala populationen gér det inte med sakerhet konstatera ifall resultatet hade
andras med Okad svarsfrekvens eller forblivit densamma. Det som dock gar att konstatera ar att
resultatet 1 tabell 4.1 6verensstimmer med tidigare forskningen och vi kan da med en viss
sikerhet hypotisera att de 6vriga personerna i populationen som inte deltog i undersékningen

hade snarlikt svarat i linje med det nuvarande resultatet.

Korstabulering — Kommunikationsfrekvens (kollegor) & fortroende for kollegors
kompetens

Denna tabell (se tabell 4.2 1 bilaga 1) ska se om en frekvent kommunikation med sina kollegor har
med fortroende for dessa kollegor att gora. De som har hégst fortroende, (14 % har hogst
tortroende och 30 % har nist hogst fortroende), eller mestadels hogt fortroende f6r sina kollegor

ar aven de som kommunicerar mest med varandra.

Den statistiska signifikansen f6r tabell 4.2 dr lag, 0.969 (se tabell 4.2 1 bilaga 1). Detta visas i den
stora spridningen i resultatet och konstaterar att det inte finns ndgot storre samband mellan
variablerna. Det som dock kan konstateras dr att majoriteten av respondenterna har en daglig
kontakt med sina kollegor och att de respondenter som deltagit i undersékningen har en stark till
mestadels stark fortroende for sina kollegors kompetens och ansvarstagande, oavsett hur frekvent

deras kontakt 4r.
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Tabell 4.3 - Sambandet mellan frekvens av kontakt mellan kollegor och installningen till att ge
feedback

Korstabell - Kommunikationsfrekvens (kollegor) & svart att ge feedback vi behov

Stadmmer helt Stdmmer mestadel Stémmer delvis Stdmmer inte alls
2 (4%) 3 (6%) 18 (34%) 11 (21%) 34 (64%)
1(2%) 0 (0%) 2 (4%) 3 (6%) 6 (11%)
0 (0%) 2 (4%) 4 (8%) 2 (4%) 8 (15%)
0 (0%) 1(2%) 2 (4%) 2 (4%) 5 (9%)
3 (6%) 6 (11%) 26 (49%) 18 (34%) 53 (100%)

Tabell 4.3 visar en jaimférelse mellan hur frekvent kollegor kommunicerar per vecka med om de
anser att det ar svart att ge kritik till dessa vid behov. En mindre majoritet (49 %) anser att det
stimmer delvis att det kan vara svart att ge kritik till sina kollegor, dessa dr samtidigt de som mest
frekvent kommunicerar med sina kollegor, dagligen. Efter denna grupp hamnar de respondenter
som inte alls anser att det ar svart att ge kritik (34 %), dessa kommunicerar i stort sitt lika
frekvent som tidigare nimnd grupp. Detta visar att kontaktfrekvensen mellan kollegor inte

paverkar om dessa anser att det dr svart att ge feedback.

Precis som i tabell 4.2 (se bilaga 1) dr den statistiska signifikansen i tabell 4.3 (se bilaga 1) lag,
0.976 (se tabell 4.3 1 bilaga 1). Som nimnt ovan visas detta icke-existerande samband 1 resultatet
dir det tydligt gar att tyda att respondenterna generellt inte anser det vara svart att ge kritik till

kollegor vid behov oavsett hur ofta de har kontakt med sina kollegor.

Tabell 4.4 - Sambandet mellan frekvens av kontakt mellan kollegor och installningen till om
kritik anses som konstruktiv

Korstabell - Kommunikationsfrekvens (kollegor) & om kritiken som ges ar konstruktiv

Stammer helt Stammer mestadel Stammer delvis Far ingen feedback

av mina kollegor
inom institutionen

6 (13%) 24 (50%) 2 (4%) 0 (0%) 32 (67%)
0 (0%) 4 (9%) 1 (2%) 0 (0%) 5 (10%)
2 (4%) 1 (2%) 2 (4%) 1 (2%) 6 (13%)
1 (2%) 1 (2%) 2 (4%) 1 (2%) 5 (10%)
9 (19%) 30 (63%) 7 (15%) 2 (4%) 48 (100%)

Denna tabell visar att majoriteten (63 %) anser att den feedback de far fran kollegor ir till

mestadels konstruktiv. Dessa medlemmar ar aven de som mest frekvent kommunicerar med
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ovriga kollegor. Resultatet visar en tendens pa att en frekvent kontakt mellan kollegor, gor att

feedbacken anses som mer konstruktiv an vid en mindre frekvent kontakt mellan dessa.

Nir resultatet fran dessa tva variabler stills mot varandra 1 tabell 4.4 (se bilaga 1) gar det tyda ett
tydligt samband mellan dessa. Den statistiska signifikansen dr hég, 0.006 (se tabell 4.4 1 bilaga 1).

Detta mo6jliggor precisa slutsatser och 6kar resultatets generaliserbarhet f6r populationen.

Tabell 4.5 - Sambandet mellan frekvens av kontakt mellan kollegor och hur feedback formedlas
(Muntligt eller skriftligt)

Korstabell - Kommunikationsfrekvens (kollegor) & hur formedlas feedbacken

1=Muntligt 2 3 4 5=Skriftligt Total
16 (35%) 10 (10%) 4 (9%) 2 (4%) 0 (0%) 32 (70%)
4 (9%) 0(0%) 0 (0%) 1 (2%) 0 (0%) 5 (11%)
3 (7%) 1(0%) 1(2%) 0 (0%) 1(2%) 6 (13%)
1(2%) 1(10%) 1(2%) 0 (0%) 0 (0%) 3 (7%)
24 (52%) 12 (26%) 6 (13%) 3(7%) 1 (2%) 46 (100%)

Denna tabell jimfor om feedback formedlas muntligt eller skriftligt med hur frekvent
kommunikationen sker under en typisk arbetsvecka mellan olika kollegor. Resultatet visar tydligt
hur nistan all form av feedback gors i muntlig form samtidigt som kommunikationen mellan

kollegor sker pé en daglig basis, med andra ord 1 hog frekvens.

Den statistiska signifikansen ar inte tillrickligt hog, 0.455 (se tabell 4.5 1 bilaga 1), for att det ett
tydligt samband mellan tabellerna med sakerhet ska kunna identifieras. Det som kan konstateras,
ar precis som nimnt ovan att en overvigande majoritet av respondenterna anser att feedback

huvudsakligen férmedlas muntligt, oavsett hur frekvent de har kontakt med sina kollegor.

Index — Fortroende (kollegor)

Detta index dr uppbyggt pa samma principer som indexet f6r identifikation men innefattar
fragorna 21 och 23 (se bilaga 2). En ligre totalsumma innebir att respondenten anser att dennes
asikter respekteras hos kollegorna, att respondenten kinner att deras tankar och édsikter blir
horda. Indexets Cronbachs alfa ligger pa 0.714 och har ett virde 6ver 0.7, vilket gor detta index

anvandbart.
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Tabell 5. Index for att mata respondentens fortroende for dennes kollegor.

Index - Fértroende (kollegor)

Indexvérde Frekvens Procent %
2 19 36%
3 12 22%
4 1A 21%
5 8 15%
6 3 6%
53 100%

Detta index har korstabulerats (se tabell 16 & 17 i bilaga 1) med variablerna 50 och 52 (se bilaga
2). Anledningen till detta dr f6r att undersdka bakgrundsvariablerna antal dr respondenten tillhort
institutionen samt om den specifika arbetstiteln paverkar respondenternas grad av fortroende for
sina kollegor. Ett tydligt samband kunde inte identifieras, vilket gor att dessa variabler inte
kommer analyseras ytterligare. Det resultatet konstaterar dr att respondentens arbetstitel samt
antalet ar pd institutionen, inte har en betydande inverkan pa respondentens fortroende for sina

kollegor inom institutionen.

Korstabulering — Fortroende (kollegor) & engagemang (bidrar till utveckling)

Tabell 6.1 (se bilaga 1) bygger vidare pa det tidigare resultatet fran variabel 17 (se bilaga 2) dér
majoriteten av respondenterna svarade “stimmer helt” (32 respondenter, 60 %) foljt av (13
respondenter, 25 %) “stimmer mestadels”, (7 respondenter, 13 %) “stimmer delvis” och (1
respondent, 2 %) “stimmer inte alls”. Stiller vi detta resultat mot indexet som inkluderar fraga 28
och 29 (se bilaga 2), ser vi en trend att de respondenterna med en starkare tillit till sina kollegor
enligt index (se tabell 5 1 bilaga 1) anser att de i storre utstrickning dr med och bidrar till

institutionens utveckling.

Den statistiska signifikansen (se tabell 6.1 i bilaga 1) mellan dess tva variabler ar inte tillricklig
stark, 0.254, f6r att vi med sikerhet kan identifiera ett tydligt samband. Bortsett fran att de ett
starkt fortroende for sina kollegor svarade “stimmer helt” pa fragan om deras bidragande till

institutions utveckling dr svaren relativt jimnt férdelade mellan “stimmer helt” och “stimmer
mestadels” oavsett deras fortroende f6r deras kollegor. Forhallandet mellan tidigare forskning
(Graen & Uhl-bien, 1995; Ruck & Welch, 2011) och resultatet gér detta resultat trots en ligre

signifikans relevant for undersékningen.
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Korstabulering — Fortroende (kollegor) & tillit f6r kollegornas kompetens

I denna korstabulering (se tabell 6.2 1 bilaga 1) stills index (tabell 5) mot fraga 22 (se bilaga 2). Pa
fraga 22 har (14st, 26 %) av respondenterna svarat “stimmer helt”, (30st, 57 %) “stimmer
mestadels”, (8st, 15 %) “stimmer delvis” och (1, 2 %) “stimmer inte alls”. De som har en lag
totalsumma pa index (tabell 8) dr jamnt fordelade mellan “stimmer helt” och “stimmer
mestadels” och litar pa att deras kollegor utfor sina arbetsuppgifter korrekt. De med en hogre
totalsumma mellan 3-6 tenderar att vara lite mer skeptiska till kollegornas kompetens och
ansvarstagande, framfor all de med det hogsta virdet (6) , dir (2st, 4 %) ansag att det “stimde
delvis” och (Ist, 2 %) att det inte stimde alls. Resultatet 1 denna korstabulering visar pa att de
som kinner att deras dsikter respekteras och deras roster blir horda, litar mer pa att deras kollegor
utfor sina arbetsuppgifter korrekt och ansvarsfullt in de som inte kinner sig respekterade och

horda.

Ett starkt samband mellan dessa tva variabler gar att identifieras tack vare den starka statistiska
signifikansen, 0.002 (se tabell 6.2 1 bilaga 1). Denna signifikans i kombination med den tidigare
forskningen (Abrams et al, 2003) 6kar resultatets generaliserbarhet f6r populationen och

mojligheten att dra sdkra slutsatser i forhallande till tabellen.

Korstabulering — Fortroende (kollegor) & svart fa kontakt med kollegor

I tabell 6.3 (se bilaga 1) visas en tydlig majoritet som tycker det dr enkelt att fd kontakt med sina
kollegor (40st, 75 %) foljt av (12st, 21 %) som tycker att for att det mestadels ar enkelt att fa
kontakt med kollegorna. Sitter vi detta resultat i forhallande till index (tabell 5) gar det att utldsa
att (18st, 34 %) av de (19st 36 %) som har den ldgsta totalsumman pa indexet tycker att det ar
enkelt att fa kontakt med sina kollegor. Nir respondentens totalsumma pa indexet 6kar visas det
en tendens att fler svarade att det dr “f6r det mesta enkelt” att fa kontakt med sina kollegor.
Nigot som dock avviker frin normen ir att en respondent som svarade “stimmer helt” pa friga
28 och 29 och har ett index virde pad 2, anser att det dr svart att fa kontakt med kollegorna.
Bortser man fran detta undantag gar det att konstatera att institutionernas medlemmar anser att
deras kollegor ir littillgingliga oavsett om deras asikter respekteras och kinner att deras roster
blir horda. Detta konstaterande stirks av den statistiska signifikansen, 0.076 (se tabell 6.3 i bilaga

1). En 6kad svarsfrekvens hade inte haft en stor utstrickning paverkat resultatet.
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Korstabulering — fértroende (kollegor) & kommunikationsfrekvens (kollegor)
Majoriteten av institutionernas medlemmar har en daglig kontakt med sina kollegor (34st, 64 %)
(se tabell 6.4). Hela 15 stycken (18 %) av de 34personer (64 %) har ett index (tabell 5) pa 2. Det
saknas ett tydligt samband mellan variablerna, vilket konstateras av den laga statistiska
signifikansen som ligger pa 0.249 (se tabell 6.4 i bilaga 1). Pa grund av det spridda resultatet blir
det problematiskt att dra fOr stora slutsatser utover den som dr nimnd ovan. Den tendens som

dock gar att tyda i resultatet ar att respondenterna i allmédnhet har en frekvent kontakt med sina

kollegor oavsett deras fortroende for kollegorna.

Korstabulering — fortroende (kollegor) & instillning till att ge kritik

Genom resultatet inom tabell 6.5 (se bilaga 1) gar det att utlisa att majoriteten tycker att det
stimmer delvis att det ar svart att ge kritik till sina kollegor nir det dr nédvandigt (20st, 49 %0).
Detta 6ljs av de (18st, 32 %) som anser att det dr enkelt att framfora kritik. Korstabuleringens
resultat ar relativt fordelat mellan potentiella utfall och de slutsatser som kan dras med sikerhet ar
att majoriteten av de som har ett indexvirde (se tabell 5 1 bilaga 1) mellan 2-4 ansag att de tycker
det antingen dr enkelt att ge kritik eller att det delvis dr enkelt att ge kritik till sina kollegor.
Sambandet har dr att de som kinner sig respekterade av sina kollegor samt kinner att de kan gora
sin r6st hord tycker det dr enklare att ge kritik till sina kollegor nir det anses vara nédvandigt.
Den statistiska signifikansen mellan dessa tva variabler dr 0.064 (se tabell 6.5 i bilaga 1). Detta
virde dr aningen for hogt for att detta resultat skulle kunna sti pa egna ben vid en analys. En
stark forankring till tidigare forskning (Abrams et al, 2003; Sias, 2009) kompenserar f6r den ligre

statistiska signifikansen och méjligg6r en analys av resultatet.

Tabell 6.6 - Sambandet mellan respondenternas fortroende for deras kollegor och om de anser
den feedback de far av sina kollegor som konstruktiv

Korstabell fértroende (kollegor) & konstruktiv kritik fran kollegor

Indexvarde Stammer helt Stammer mestadels Stammer delvis Far ingen feedback av Total
mina kollegor inom
institutionen

2 5 (10%) 12 (25%) 0(0%) 1(2%) 18 (38%)
3 2 (4%9%) 6 (13%) 1 (2%) 1(2%) 10 (21%)
4 2 (4%9%) 8 (17%) 0(0%) 0(0%) 10 (21%)
5 0 (0%) 4(8%) 4(8%) 0 (0%) 8(17%)
6 0 (0%) 0(0%) 2 (4%) 0 (0%) 2 (4%)
9(19%) 30 (63%) 7 (15%) 2 (4%) 48 (100%)

Tabellen visar hur 59 % av respondenterna som svarat pa fragan har ett starkt fortroende for sina

kollegor. Majoriteteten av dessa anser att det stimmer helt eller stimmer mestadels att de far
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konstruktiv kritik fran sina kollegor. De respondenter med ett starkare fortroende tenderar dven
att anse kritiken de far av sina kollegor som konstruktiv. Den statistiska signifikansen dr aningen
tor lag, 0.078 (se tabell 6.6 1 bilaga 1) f6r att resultatet i sig skulle vara representativt for
populationen. Dock paverkar resultatets starka foérankring till tidigare forskning om sambandet

mellan fortroende och dess effekt pa feedback (Abrams et al, 2003; Sias, 2009) resultatets

legitimitet.

4.4 Relation till ledare
4.4.1 Relation till ledare — prefekt

Korstabulering — Kommunikationsfrekvens (prefekt) & gora sin rost hord

Tabell 7.1 (se bilaga 1) dr en jimforelse mellan hur frekvent kontakt medlemmar har med sin
prefekt under en vecka med om samma medlemmar anser att de fritt kan uttrycka sig inom
organisationen. Resultatet visar att majoriteten har kontakt 1-2 dagar i veckan eller mer sillan och
det ar dven dessa som anser att det stimmer helt eller stimmer mestadels att de kan gora sin rost
hérd inom sin institution. Respondenterna kinner att de kan gora sin rost hord oavsett hur ofta
kontakt mellan prefekten sker 6verlag, men det finns en mindre tendens som tyder pa att de som
har lagst kontaktfrekvens dr mer skeptiska till att deras rost blir hord vilket visas i tabellen. 11 %
anser att det dr delvis svért att géra sin rost hord och det dr dven dessa som svarat att de har
minst kontakt med sin prefekt. Detta resultat stirks av en stark statistisk signifikans, 0.05 (se

tabell 7.1 i bilaga 1). Resultatet blir dirfér generaliserbart f6r undersokningens population.

Korstabulering — Kommunikationsfrekvens (prefekt) & framféra asikter oavsett position
Majoriteten av medlemmar har kontakt med sin prefekt mellan 1-2 dagar i veckan eller mer séllan.
Nir vi jaimfor detta med om medlemmarna anser att de kan framféra asikter oavsett deras
yrkesposition, visar resultatet tydligt att en majoritet (78 %) anser att det stimmer helt eller
stimmer mestadels att det inte dr ndgra problem att uttrycka sig oavsett vad dessa arbetar med
inom institutionen (se tabell 7.2 1 bilaga 1). Denna tolkning f6rstirks av det liga sambandet

mellan variablerna och dir den statistiska signifikansen ligger pa 0.330 (se tabell 7.2 1 bilaga 1)

Korstabulering — Kommunikationsfrekvens (prefekt) & svirt att fi kontakt
Nir vi jimfor kontakt med prefekt per vecka med om samma person tycker det ér svart att fa
kontakt med sin prefekt (se tabell 7.3 1 bilaga 1) far vi f6ljande resultat: Majoriteten anser att det

inte alls stimmer att det skulle vara svirt att fa kontakt med sin prefekt. Samma respondenter har

50



Claes Adolfsson

Sebastian Asp

C-uppsats

VT 18

angivet relativt spridda svar angiaende kontakten med prefekten. Procenten mellan
respondenternas svar, ir 1 stort sitt lika i f6ljande tre kategorier: 3-4 dagar i veckan, 1-2 dagar i
veckan eller mer sillan. Resultatet visar att oavsett hur ofta kontakten sker, anses det som enkelt
att fa kontakt med prefekten nir den vil sker. Denna slutsats forankrar sig i den svaga statistiska
signifikansen, 0.099 (se tabell 7.3 i bilaga 1). Det saknas ett tydligt samband mellan variablerna

och stark majoritet av respondenterna att deras prefekt ar littillganglig oavsett hur frekvent

respondenten har kontakt med prefekten under en vanlig arbetsvecka.

Korstabulering — Kommunikationsfrekvens (prefekt) & om prefekten respekterar asikter
Majoriteten av medlemmarna anser att det stimmer helt att deras prefekt respekterar deras asikter
och samma majoritet av respondenter har dven hir angivet spridda svar angidende kontakten med
prefekten. Precis som vid foregaende tabell, visar resultatet en jamn foérdelning mellan kontakt 3-
4 dagar 1 veckan, 1-2 dagar i veckan eller mer séllan (se tabell 7.4 i bilaga 1). Resultatet visar att
kontaktfrekvensen inte har en paverkan pa medlemmarnas syn om att deras asikter respekteras
eller inte. Resultatet forstirks av en hog statistisk signifikans mellan variablerna, 0.007 (se tabell

7.4 1 bilaga 1) och resultatets koppling till tidigare forskning (Graen & Uhl-Bien, 1995).

Korstabulering — Kommunikationsfrekvens (prefekt) & forstiende vid problem
Tabell 7.5 (se bilaga 1) visar hur majoriteten anser att det stimmer helt att deras prefekt ar
forstaende vid problem. Aven i denna tabell 4r svaren vid kontakt utspridda éver 3-4 dagar i
veckan, 1-2 dagar 1 veckan eller mer sillan. Via denna jamforelse blir det tydligt hur
kontaktfrekvensen inte paverkar om medlemmar anser att prefekten dr forstiende eller inte.

Denna slutsats forankrar sig i tabellens starka statistiska signifikans, 0.002 (se tabell 7.5 1 bilaga 1).
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Tabell 7.6 - Sambandet mellan frekvens av kontakt med prefekt med om feedback fran denna

anses som konstruktiv

Korstabell - Kommunikationsfrekvens (prefekt) & om feedback fran prefekt ar konstruktiv

Stammer helt Stammer mestadel Stammer delvis Stammer inte alls  Far ingen feedback
av institutionens
prefekt

1 (2%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 1(2%)
2 (4%) 8 (17%) 1 (2%) 0 (0%) 0 (0%) 11 (23%)
5(11%) 6 (13%) 3 (6%) 0 (0%) 1(2%) 15 (32%
3 (6%) 5(11%) 1 (2%) 1(2%) 6 (13%) 16 34%)
0 (0%) 0 (0%) 1(2%) 0(0%) 3 (6%) 4 (9%)
11 (23%) 19 (40%) 6 (13%) 1 (2%) 10 (21%) 47 (100%)

Hur frekvent medlemmar har kontakt med sin prefekt ar i samma utstrackning som 1 6vriga
tabeller vi jamfort med denna variabel men hir anser en stor majoriteten att feedbacken de far
fran sin prefekt dr mestadels konstruktiv. Eftersom svaren gillande kommunikationsfrekvens ar
jamnt fordelade, antyder detta pa att det inte finns en direkt koppling mellan denna frekvens och
synen pa feedback. Frekvensen har inte nagon paverkan pa hur feedbacken uppfattas, utan
medlemmarna anser att den feedback som fas frin sin prefekt dr mestadels konstruktiv oavsett
hur ofta de har kontakt med sin prefekt. Denna slutsats forstarks av den starka statistiska
signifikansen, >0.000 (se tabell 7.6 i bilaga 1). Signifikansen mellan variablerna konfirmerar
antagandet att institutionerna medlemmar anser att feedback som férmedlas av prefekterna ar
overlag konstruktiv oavsett hur frekvent respondenterna har kontakt med sin prefekt under en

typisk arbetsvecka.

Tabell 7.7 - Sambandet mellan frekvens av kontakt med prefekt med hur feedback fran
prefekten formedlas (Skriftligt/muntligt)

Korstabell - Kommunikationsfrekvens (prefekt) & hur feedback fran prefekt férmedlas

1=Muntlig 2 3 4 5=Skrifligt Total
1(3%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 1 (3%)
7 (19%) 2 (5%) 2 (5%) 0 (0%) 0 (0%) 11 (30%)
7 (19%) 3 (8%) 2 (5%) 1(3%) 1 (3%) 14 (38%)
8 (22%) 0 (0%) 0 (0%) 1(3%) 1 (3%) 10 (27%)
23 (62%) 5 (14%) 4(11%) 2 (5%) 2 (5%) 37 (100%)

Institutionernas alla medlemmar ir i stort sett helt 6verens om att feedback fran prefekten nistan
enbart fas i muntlig form. Dessa medlemmar dr dven de som vanligtvis har kontakt med sin

prefekt mellan 3-4 dagar i veckan, 1-2 dagar i veckan eller mer sillan under en typisk arbetsvecka.
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Det finns inget direkt samband mellan kontaktfrekvens och hur feedbacken férmedlas, vilket

avspeglar sig i den laga statistiska signifikansen, 0.102 (se tabell 7.7 i bilaga 1).

Tabell 8 — Index som mater respondenternas fortroende for institutionens prefekt

Index - Fortroende (prefekt)

Indexvarde Frekvens Procent %
2 34 68%
3 4 8%
4 8 16%
5 4 8%
6 0 0%
50 100%

Detta index (tabell 8) dr byggt pa samma principer som tidigare framtagna index. De tva fragorna
som ingar i detta index ar fragorna 28 och 29 (se bilaga 2). Tanken bakom detta index ér att
kunna mita dessa tva variabler mot andra variabler f6r att undersoka respondenternas fértroende
tor deras prefekt. Indexets Cronbachs Alfa ligger pa 0.905 vilket dr hégt och gor indexet palitligt
(tabell 8).

Detta index har korstabulerats (se tabell 18 & 19 i bilaga 1) med variablerna 50 och 52 (se bilaga
2). Anledningen till detta ar for att undersdka bakgrundsvariablerna antal ar respondenten tillhort
institutionen samt om den specifika arbetstiteln paverkar respondenternas grad av fortroende f6r
sin prefekt. Ett tydligt samband kunde inte identifieras, vilket gor att dessa variabler inte kommer
analyseras ytterligare. Det resultatet konstaterar dr att respondentens arbetstitel samt antalet ar pa
institutionen, inte har en betydande inverkan pé respondentens fortroende for sin prefekt inom

institutionen.

Korstabulering — Fortroende (prefekt) & Engagemang (bidrar till utveckling)

Niégot som har redovisat i tidigare tabeller ir att en stor majoritet av respondenterna kdnner sig
delaktiga och bidragande till universitetets utveckling (31st, 62 %). De respondenter som hade ett
index (se tabell 8 1 bilaga 1) mellan 2-4 och visat en stark till medelstarkt fértroende och tillit till
sin prefekt tenderade till en stérre utstrickning anse att de bidrar till institutionens utveckling till

skillnad fran de med ett ligre fortroende for sin prefekt (se tabell 9.1 i bilaga 1).
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Trots den laga statistiska signifikansen, 0.124 (se tabell 9.1 i bilaga 1) bidrar den tidigare
forskningen inom omradet (Abrams et al, 2003; Vijayakumar & Padma, 2014) till resultatets

relevans och applicerbarhet f6r undersékningen.

Korstabulering — Fortroende (prefekt) & tillit for prefektens kompetens

Korstabulering (se tabell 9.2 1 bilaga 1) mater index (se tabell 8 1 bilaga 1) och respondenternas
asikter rorande prefektens kompetens. En 6vervigande majoritet litar fullt ut pa att prefekten
genomfor sina arbetsuppgifter korrekt (42st, 84 %). De respondenter som har en 2:a pa index (se
tabell 10) har en stark tillit till prefekt (31st 62 %) och anser pastiendet “stimmer helt” medan 3st
(6 %) anser att det “stimmer mestadels”. De respondenter med ett index pa 4-5, som darfor har
ett svagare fortroende for sin prefekt, ér lite mer jimt fordelade mellan dessa tva alternativ dn de
med ett starkt fortroende for sin prefekt. Slutsatsen som kan dras hir 4r att de med ett starkare
tortroende for sin prefekt tenderar att lita mer pa dennes kompetens och ansvarstagande. Denna
slutsats grundar sig i den starka statistiska signifikansen mellan variablerna, 0.007 (se tabell 9.2 1

bilaga 1).

Korstabulering — Fortroende (prefekt) & Svart att fa kontakt

De flesta av respondenterna (44st, 88 %) kinner att det dr enkelt att fa kontakt med sin prefekt
(se tabell 9.3 1 bilaga). Hur respondentens fértroende till prefekten ér har inte en alltfér stor
inverkan pa resultatet. Det som avviker fran normen ar att det 4r tva procent av respondenterna
med ett index (se tabell 8 i bilaga 1) pa 2 som upplever det svart att fa kontakt med sin prefekt.
Overlag s anser institutionernas medlemmar det litt att f4 kontakt med sin prefekt. Denna
observation aterfinns dven ndr den statistiska signifikansen tas med i berdkningar. Den ir lag,
0.808 (se tabell 9.3 1 bilaga 1) och visar tydligt att det inte finns ett samband mellan dessa tva

variablet.

Korstabulering — Fortroende (prefekt) & kommunikationsfrekvens (prefekt)

I tabell 9.4 (se bilaga 1) har majoriteten av respondenterna kontakt med sin prefekt 2-1 dagar i
veckan (106st, 32 %) och 19st (38 %) har kontakt med sin mer séillan. Det samband som gar att
tyda i denna korstabulering dr att de som har en mer frekvent kontakt med sin prefekt tenderar
utifrin index (se tabell 8 i bilaga 1) ha ett starkare fortroende till sin prefekt. Nar
kommunikationsfrekvensen minskar 6kar spridningen av vart respondenterna placerar sig pa

indexet. De som har ett som har ett svagare fortroende for sin prefekt har 6verlag mindre
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kontakt med sin denna dn de som har ett starkt fértroende for sin prefekt. Vissa av dessa
respondenter, med ett starkt fértroende, har kontakt dagligen (2st, 4 %) eller 3-4 dagar i veckan
(9st, 18 %). Detta samband mellan hur kommunikationsfrekvens med prefekten och fértroendet

for denne aterfinns i den starka statistiska signifikansen mellan variablerna, 0.002 (se tabell 9.4 1

bilaga 1).

4.4.2 Relation till ledare — proprefekt

Korstabulering — kommunikationsfrekvens (proprefekt) & Gora sin rost hord

Nir vi jamfor hur frekvent medlemmar har kontakt med sin proprefekt med att om dessa anser
sig ha mojligheten att gora sin rést hord inom organisationen (se tabell 10.1 i bilaga 1) far vi fram
foljande resultat: En stor majoritet har kontakt med sin proprefekt mer sillan dn 1-2 dagar i
veckan, 3-4 dagar 1 veckan eller dagligen. Samma majoritet av medlemmar anser att det stimmer
helt eller stimmer mestadels att de kan gora sin r6st hord inom organisationen.

Oavsett lag kontaktfrekvens anser inda medlemmarna, i storst utstrickning, att de kan goéra sin
r6st hord inom institutionen vilket tyder pa att instéllningen till att kunna uttrycka sig, inte
paverkas av en hogre kontaktfrekvens med sin proprefekt. Att det inte finns ett tydligt samband
nir dessa tva variabler stills mot varandra visas dven vid en granskning av den statistiska

signifikansen. Den dr svag och har ett virde pa 0.499 (se tabell 10.1 1 bilaga 1).

Korstabulering — Kommunikationsfrekvens (proprefekt) & framféra asikter oavsett
position

Tabell 10.2 (se bilaga 1) visar en jaimforelse av kontaktfrekvensen med proprefekt under en vecka
med hur enkelt medlemmar anser det ar att framfora dsikter oavsett vilken position de har inom
organisationen. En majoritet tycker att det stimmer helt eller stimmer delvis att de kan framféra
asikter oavsett deras position, det 4r dven dessa som kommunicerar minst med sin proprefekt, 1-
2 dagar 1 veckan eller mer sillan. Resultatet visar att instdllningen om att kunna uttrycka sig
oavsett position paverkas inte av en hégre kontaktfrekvens med sin proprefekt utan denna
instéllning dr positiv dven vid en lag frekvens. Saknandet av samband mellan variablerna visas

konkret i den laga statistiska signifikansen, 0.314 (se tabell 10.2 i bilaga 1).

Korstabulering — Kommunikationsfrekvens (proprefekt) & svirt att fa kontakt
Denna jamforelse visar att en stOrre majoritet anser att det inte alls dr svart att fa kontakt med sin

proprefekt (se tabell 10.3 1 bilaga 1), samma respondenter har kontakt med sin proprefekt 1-2
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dagar i veckan eller mer sillan. En ldg kontaktfrekvens visar inte att det skulle vara svart att fa

kontakt, och dessa variabler paverkas dirfér inte av varandra. Slutsatsen Gverensstimmer med

den svaga statistiska signifikansen mellan variablerna, 0.660 (se tabell 10.3 1 bilaga 1).

Korstabulering — Kommunikationsfrekvens (proprefekt) & proprefekt respekterar asikter
Samma majoritet av medlemmar som har kontakt med sin proprefekt 1-2 dagar i veckan eller mer
sillan 4r dven de som anser att det stimmer helt att deras proprefekt respekterar deras ésikter (se
tabell 10.4 i bilaga 1). Detta antyder pa att oavsett kontaktfrekvens, anser dnda de flesta
medlemmar att proprefekten respekterar deras asikter och ett samband mellan dessa variabler
syns darfor inte. Detta antagande bottnar sig i den svaga statistiska signifikansen som ligger pa

0.125 (se tabell 10.4 i bilaga 1).

Korstabulering — Kommunikationsfrekvens (proprefekt) & forstaende vid problem

I tabell 10.5 (se bilaga 1) har majoriteten av medlemmar kontakt med sin proprefekt 1-2 dagar i
veckan eller mer sillan och dessa anser att det stimmer helt att deras proprefekt ar forstiende vid
eventuella problem som kan intriffa inom arbetet. Kontaktfrekvens paverkar inte synen pa om
prefekten dr forstaende eller inte, vilket tydligt visas i den statistiska signifikansen, 0.108 (se tabell

10.5 i bilaga 1).

Tabell 10.6 - Sambandet mellan frekvens av kontakt med proprefekt med om feedbacken fran

denna anses som konstruktiv

Korstabell - Kommunikationsfrekvens (proprefekt) & om feedback proprefekt &r konstruktiv

Stammer helt Stammer mestadels Stammer delvis Stammer inte alls  Far ingen feedback

av institutionens

proprefekt
0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0(0%)
0(0%) 0 (0%) 0 (0%) 0(0%) 1(2%) 1 (2%)
5 (12%) 6 (14%) 2 (5%) 0(0%) 0(0%) 13 (30%)
4 (9%) 2 (5%) 4 (9%) 3 (7%) 12 (28%) 25 (58%)
0 (0%) 0 (0%) 1(2%) 0 (0%) 4 (9%) 5(12%)
9 (21%) 8 (19%) 7 (16%) 3 (7%) 17 (40%) 43 (100%)

Majoriteten har svarat att de inte far nagon feedback av institutionens proprefekt. Vi far dock hir
ha 1 atanke att alla medlemmar inte befinner sig i en position dir de far feedback fran just
proprefekten, utan av andra typer av yrkesled. Ovriga svar ir jimnt férdelade mellan att det

stimmer helt att feedbacken fran proprefekten dr konstruktiv med att det stimmer mestadels och
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till sist delvis. Den statistiska signifikansen i denna tabell dr hog, 0.001 (se tabell 10.6 1 bilaga 1).
Dock ska det tilliggas att det stora antalet respondenter som inte far feedback av sin proprefekt
har en paverkan pa denna signifikans. Vi kan med sdkerhet faststélla att om antalet respondenter
hade 6kats hade antalet respondenter som inte far feedback av sin proprefekt ckat. Resultatet vid

en eventuell 6kning av respondenter hos de andra svarsalternativen blir dock svarare med

precision att avgora pa grund av dess utspridda férdelning av svar.

Tabell 10.7 - Sambandet mellan frekvens av kontakt med proprefekt med hur feedbacken fran

denna formedlas (muntligt/skriftligt)

Korstabell - Kommunikationsfrekvens (proprefekt) & hur feedback fran proprefekt formedlas

1=Muntlig 2 3 4 5=Skriftligt Total

0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)

0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
4 (15%) 4 (15%) 3 (129%) 2 (8%) 0 (0%) 13 (50%)
7(27%) 2 (8%) 1(4%) 2 (8%) 1(4%) 13 (50%)
11 (42%) 6 (23%) 4 (15%) 4 (15%) 1(4%) 26 (100%)

Via resultatet pa dessa variabler ser vi tydligt hur feedback fran proprefekten dven sker i storsta
grad muntligt. De respondenter som angivit detta svar, dr dven de som har kontakt med sin
proprefekt 1-2 dagar i veckan eller mer sillan. Kontaktfrekvens paverkar inte pa vilket satt
feedback férmedlas. Saknandet av samband mellan variablerna avspeglar sig i den svaga statistiska

signifikansen, 0.762 (se tabell 10.7 1 bilaga 1).

Tabell 11 - Index som mater respondentens fortroende for institutionens proprefekt

Index - Fértroende (proprefekt)

Indexvérde Frekvens Procent %
2 25 68%
3 1 3%
4 6 16%
& 2 5%
6 3 8%
37 100%

Precis som de andra framtagna indexen f6ljer detta index (tabell 11) samma princip. Fragorna 32
och 33 (se bilaga 2) slas ithop och korstabulerars med andra variabler f6r att undersoka
respondenternas fortroende for deras proprefekt. Indexets Cronbachs alfa dr hogt och ligger pa

0.958.
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Detta index har korstabulerats (se tabell 20 & 21 i bilaga 1) med variablerna 50 och 52 (se bilaga
2). Anledningen till detta ar for att undersdka bakgrundsvariablerna antal ar respondenten tillhort
institutionen samt om den specifika arbetstiteln paverkar respondenternas grad av fortroende for
sin proprefekt. Ett tydligt samband kunde inte identifieras, vilket gor att dessa variabler inte
kommer analyseras ytterligare. Det resultatet konstaterar ir att respondentens arbetstitel samt
antalet ar pd institutionen, inte har en betydande inverkan pa respondentens fortroende for sin

proprefekt inom institutionen.

Korstabulering - Fortroende (proprefekt) & tillit f6r proprefektens kompetens.

Alla respondenter med ett starkt fortroende f6r deras proprefekt litar helt pa att proprefekten
genomfor sina arbetsuppgifter korrekt (25st, 68 %) (se tabell 11.1 1 bilaga 1). De med ett
medelstarkt fértroende (4.00 pa index 11) f6r deras proprefekt dr mer spridda i sina asikter och ar
mer benidgna att svara “stimmer mestadels” (3st av 6, 50 %). De med ligre fortroende (tabell 11)
ar mer skeptiska till att proprefekt utfér sina arbetsuppgifter pa ett korrekt sitt. Sambandet som
visas dr att respondenternas fortroende for proprefekten paverkar deras anseende for
proprefektens kompetens och ansvarstagande till en viss utstrickning. Resultatets starka koppling
till tidigare forskning (Abrams et al, 2003; Sias, 2009) motarbetar den timligen laga statistiska
signifikansen, 0.332 (se tabell 11.1 1 bilaga 1). Det vi med sidkerhet kan konstatera utifran
resultatet dr att de med starkt fortroende for proprefekten har storst tillit till proprefektens
kompetens och ansvarstagande. De med ett ldgre fértroende ar mer spridda i sina svar och tydliga

och konkreta slutsatser blir svara att tyda.

Korstabulering — Fortroende (proprefekt) & Svirt att fa kontakt

En 6vertygande majoritet anser att det ar enkelt att ta kontakt med sin proprefekt (31st, 84 %),
oavsett graden av fortroende enligt index (se tabell 11.2 i bilaga 1). Det som avviker frin normen
i detta resultat 4r de med ett starkt fértroende enligt indexet (se tabell 11 i bilaga 1) som samtidigt
tycker det ar svart att kontakta (6 %) sin proprefekt. Den statistiska signifikansen, 0.978 (se tabell
11.2 1 bilaga 1) tyder pa att det inte finns ett samband mellan variablerna. Med detta i atanke gar
det att konstatera att respondenternas fortroende for deras proprefekt inte har en stérre paverkan
om det dr svart att kontakt med prefekten. Respondenterna anser 6verlag att deras prefekt ar

littillganglig.
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Korstabulering — Fortroende (proprefekt) & kommunikationsfrekvens (proprefekt)

I tabell 11.3 framgar det tydligt att majoriteten av respondenterna har en relativt lag
kommunikationsfrekvens med proprefekten under en typisk arbetsvecka. Det gir att tyda ett litet
samband med denna frekvens och var respondenten befinner sig pa index (tabell 11 i bilaga 1).
De respondenter med en hogre kontaktfrekvens med sin proprefekt ar dven dem som har ett
starkt eller medelstark fortroende (2-4 pa index) for denna proprefekt. Detta samband ar tyvarr
tor svagt att med sikerhet kunna bekrifta det for hela populationen och ér enbart representativt
for de 40 respondenter som svarat pa bada fragorna. Med en statistisk signifikans pa 0.1 (se tabell

11.3 i bilaga 1) blir det problematiskt att bekrifta ett sadant generaliserbart samband.

4.5 Feedback

Tabell 12.1 - Sambandet mellan om kritik fran kollegor anses som konstruktiv med hur

feedback fran kollegor férmedlas.

Korstabell - Konstruktiv kritk (kollegor) & hur feedback fran kollegor férmedlas

1=Muntlig 2 3 4 5=S8kriftlig Total
5 (11%) 2 (4%) 2 (4%) 0 (0%) 0 (0%) 9 (20%)
16 (36%) 7 (16%) 4 (9%) 2 (4%) 1(2%) 29 (64%)
3 (7%) 3 (7%) 0 (0%) 1(2%) 0 (0%) 7 (18%)
24 (53%) 12 (27%) 6 (13%) 3 (7%) 1(2%) 45 (100%)

Genom att jamfora vilken kanal som anvinds mest vid feedback fran kollegor och om
medlemmar anser att denna typ av kritik dr konstruktiv, ser vi tydligt hur denna feedback fés i
muntlig form. En majoritet av respondenterna har dven svarat att det stimmer mestadels att
denna feedback 4r konstruktiv, medan ett fital har svarat att det stimmer helt eller delvis.
Dock ir spridningen hos svaren aningen for stor for att ett tydligt samband ur ett statistiskt
perspektiv kan identifieras. Den statistiska signifikansen dr 0.700 (se tabell 12.1 i bilaga 1) hade
gjort resultatet problematiskt for analysering om det inte hade funnits en tydlig koppling till

tidigare forskning (Sias, 2009) som paverkar resultatets legitimitet.
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Tabell 12.2 - Sambandet mellan om kritik fran prefekt anses som konstruktiv med hur feedback

fran prefekten formedlas

Korstabell - Konstruktiv kritik (prefekt) & hur feedback fran prefekt férmedlas

1=Muntlig 2 & 4 5=Skriftlig Total
6(17%) 2 (6%) 1 (3%) 1 (3%) 0 (0%) 10 (29%)
13 (37%) 3(9%) 2 (6%) 0 (0%) 0 (0%) 18 (51%)
2 (6%) 1(3%) 1(3%) 0 (0%) 2 (6%) 6 (17%)
1 (3%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 1 (3%)
22 (B3%) 6 (17%) 4 (11%) 1 (3%) 2 (6%) 35 (100%)

Majoriteten av respondenter anser att feedback fran prefekten oftast sker i muntlig form
samtidigt som den till mesta del eller helt anses som konstruktiv. Majoriteten av respondenter
anser att feedback fran prefekten oftast sker i muntlig form samtidigt som den till mesta del eller
helt anses som konstruktiv. En storre grupp respondenter har inte svarat pa fragorna vilket bidrar
till det relativt stora bortfallet. Detta beror pa att de som inte har ndgon kontakt med sin prefekt
angaende feedback inte riknas med i fraigan. Att det inte far nagon feedback av sin prefekt kan

bero pa att de befinner sig pa en position i organisationen dir feedback fran prefekten inte sker.

Resultatets nir dessa tva variabler saknar en stark statistisk signifikans, 0.298 (se tabell 12.2 1
bilaga 1). Det dr dock tack vare resultatets koppling till tidigare (Sias, 2009) som resultatet

oversiktligt kan analyseras.

Tabell 12.3 - Sambandet mellan om kritik frdn proprefekten anses som konstruktiv med hur

feedback fran proprefekten formedlas.

Korstabell - Konstruktiv kritk (proprefekt) & hur feedback fran proprefekt formedilas

1=Muntlig 5=Skriftlig
4 (15%) 2 (8%) 1 (4%) 2 (8%) 0 (0%) 9 (35%)
3(12%) 2 (8%) 1 (4%) 1 (4%) 0 (0%) 7 (27%)
3(12%) 2 (8%) 1 (4%) 0 (0%) 1(15%) 7 (27%)
1(4%) 1 (4%) 1 (4%) 0 (0%) 0 (0%) 3(12%)
11 (42%) 7 (27%) 4 (15%) 3 (12%) 1(15%) 26 (100%)

Den kanal som anvinds mest vid feedback fran proprefekten ér via en muntlig sadan, som
personliga méten och liknande. Nir vi sedan jamfor med om kritiken fran proprefekten ar
konstruktiv ser vi att majoriteten inte far feedback fran institutionens proprefekt. Detta kan bero
p4, som tidigare nimnt, att dessa personer inte befinner sig i en position dir feedback fran just

proprefekten dr nédvindig. Resterande svar dr uppdelade inom de tre andra kategorierna,
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stimmer helst, mestadels och delvis om feedback ar konstruktiv frain proprefekten och dessa
skiljer sig enbart med en liten marginal. Denna minimala marginal och saknaden av ett tydligt
samband avspeglar sig i den svaga statistiska signifikansen, 0.962 (se tabell 12.3 1 bilaga 1). Den
laga och forstieliga svarsfrekvensen pa denna fraga gor det svart att dra generella slutsatser for
hela populationen. Det vi dock kan konstatera dr att en stor andel av institutionernas medlemmar
inte far feedback av deras proprefekt och de som far feedback far den huvudsakligen muntligt

och tycker 6verlag att den dr konstruktiv, ndgot som foljer samma tendenser som tidigare

forskning nimner (Sias, 2009).

Tabell 12.4 — Sambandet mellan instéllningen till att ge kritik och hur feedback férmedlas

(kollegor).
Korstabell - Svart att ge kritik till kollegor och hur feedback férmedlas (kollegor)
1=Muntlig 2 3 4 5=Skriftlig Total
1(2%) 0(0%) 1 (2%) 1(2%) 0(0%) 3(7%)
4 (9%) 1(2%) 0(0%) 0(0%) 0(0%) 5 (11%)
13 (28%) 6 (13%) 1(2%) 2 (4%) 0 (0%) 22 (48%)
6 (13%) 5 (11%) 4 (9%) 0(0%) 1 (2%) 16 (35%)
24 (52%) 12 (26%) 6 (13%) 3(7%) 1(2%) 46 (100%)

I denna tabell syns tydligt att de som anser att det dr enklare att ge kritik dr dven de som far
feedback av kollegorna muntligt. 52 % ger feedback enbart via muntlig form f6ljt av 26 % som
ger feedback ndstan enbart via muntlig form. Majoriteten anser att det ar relativt enkelt att ge
kritik till sina kollegor (48 %) medan niasta grupp (35 %) anser att det ar vildigt enkelt.

Det som paverkar resultatets generaliserbarhet f6r populationen ir den ldga statistiska
signifikansen, 0.744 (se tabell 12.4 1 bilaga 1). Detta gor resultatet enbart representativt f6r de

respondenter som svarat pa dessa tva fragor.
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5 Analys

Resultatet kommer hir analyseras utifran tidigare forskning i samma ordning som dessa nimndes
1 avsnitt 2. Kommunikationskanaler, relationer mellan ledare och kollegor, organisationskulturen

och slutligen feedback.

5.1 Kanalval - Information richness theory (IRT)

Den uppdaterade versionen av IRT (Markus, 1994) poangterar att E-mailens uppkomst
torindrade hur denna teort tidigare sett ut. Den kompletterades med var tids nya
kommunikationskanaler och den nya versionen ir darfor aktuell och kan fortfarande anpassas pa
vara resultat. Verbal kommunikation som sker ansikte mot ansikte dr fortfarande typen av kanal
som prioriteras hogst, men istillet f6r att verbal kommunikation via telefon rangordnas pa andra
plats, tar nu E-mail 6ver denna position tack vare sin uppkomst (Markus, 1994). Via virt resultat
ser vi hur denna rangordning dven stimmer nir vi ser pa de tvd institutionerna vi har undersokt.
Vid kommunikation med bade prefekt, proprefekt men dven 6vriga kollegor ir det E-mail samt
personliga samtal pa samma plats som anviands mest frekvent, oavsett om kommunikation ror
fragor gillande utbildning eller forskning (se figur 1.1 - 1.6 1 bilaga 1). Tolkningen som kan dras
utifrin detta 4r att kanalvalet inte férindras beroende pa vem medlemmen kommunicerar med
eller om vilket omrade kommunikationen handlar om. Férdelarna med att dessa tva
informationsrika kanalerna anvinds dr att de har en hog feedback f6rmaga och mojliggér en
tvavagskommunikation (Stein, 2006; Markus, 1994). De muntliga samtalen har potentialen att
bygga starka personliga relationer mellan deltagarna i konversationen. Dimensioner som
kroppssprak, tonlige, mojligheten till direkt respons, underlittandet av ett informellt och
personligt sprak samt det symboliska vardet ar alla viktiga faktorer i byggandet av personliga
relationer (Abrams, 2003; Stein, 20006). E-post som kommunikationskanal dr anpassningsbar och
mangsidig och bifogandet av bland annat dokument, bilder och filmer gor kanalen anvandbar vid
manga olika typer av scenarion (Markus, 1994). E-post minskar dven problemet med tid och rum
(Markus, 1994; Stein, 20006) och allt som krivs dr en internetuppkoppling och information kan

skickas till andra sidan virlden pa nagra sekunder.

Dessa positiva effekter som den tidigare forskningen har tilldelat de olika
kommunikationskanalerna manifesteras dven i denna undersékning. Exempelvis vid mitandet av

respondenternas fortroende fOr sina kollegor och sina ledare 1 forhallande till vilka kanaler de
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anviander frimst (Se tabell 1.2 1 bilaga 1) Genom att tolka detta resultat gar det att som tidigare
nimnt se att en évervigande majoritet av respondenterna frimst anvander sig av E-post och
personliga samtal nidr de kommunicerar med sina ledare och 6vriga kollegor. Genom dessa
tabeller visas tendenser av de effekter som dessa kanaler har enligt tidigare forskning (Markus,
1994; Stein, 2006). Den 6vervigande majoritet av respondenterna som anvander sig primirt av
informationsrika kanaler har starka relationer till deras institutions ledare och 6vriga medlemmar.
De kanaler som anvinds och dess effekter dr en central aspekt inom organisationer och den
interna kommunikationen och kommer att dyka upp fler ganger i denna analys. En annan del 1
vad som paverkar medlemmarnas syn pa sin institution och hur denna bor och ska fungerar ar

dess organisationskultur.

5.2 Organisationskultur

For att kunna mita om medlemmar sjilva identifierar sig med sin organisation, kombinerade vi
variabler rérande organisationens virderingar, vision och mal (se tabell 2 i bilaga 1). Via detta
index kunde vi sedan mita respondentens egen identifikation mot sin institution och dven se om
personen ansag att det var viktigt att ha en delad, gemensam syn pa mal, virderingar och vision
mellan institutionens medlemmar. Resultatet visade att de respondenter som kinde en stark
identifikation tyckte dven att en gemensam syn pa de olika ovannimnda variablerna var viktigt (se
tabell 3.1 i bilaga 1). Dock kunde vi dven utldsa att de som kinde en mindre kinsla av
identifikation till sin egen institution dndd tenderade att tycka att en gemensam syn pa mal,
virderingar och vision var viktig for utveckling. Bakgrundsfaktorer som exempelvis
respondentens arbetstitel och antal ar denna tillh6rt institutionen, visade inte ha en betydande
inverkan pa respondentens grad av identifikation till sin institution (se tabell 14 & 15 i bilaga 1).
Genom att tolka detta resultat ser vi hur det bade existerar en sa kallad positiv identifikation
(individen och organisationen delar samma virderingar) men aven en neutral identifikation
(medlemmens personliga virderingar stimmer inte helt med de virderingar organisationen star
for, dessa virderingar anses dock inte vitala f6r medlemmens fortsatta medverkan inom
organisationen) (Vijayakumar & Padma, 2014). Vijayakumar och Padma, (2014) poidngterar att
medlemmar som kidnner en starkare identifikation till sin organisation tenderar att f6ra med sig
fler positiva egenskaper for organisationen och dven till andra medlemmar. Utifran denna
forskning borde dven vira respondenter som angett en hég identifikation vara mer positivt
installda till sin institution. For att ta reda pa om detta stimmer valde vi darfor att jamféra om

medlemmen ansag att det fanns en positiv arbetsmiljé pa sin arbetsplats, med hur denna person
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identifierar sig med institutionen (se tabell 3.2 i bilaga 1) En 6vervigande del av respondenterna
ansag att det stimmer helt att de har en positiv arbetsmiljé och samma del av respondenter angav
att de kinner en stark identifikation. Resultatet tolkas déarfor pa ett sitt dir en hégre identifikation
aven gor att personen i fraga anser att arbetsplatsens miljé dr mer positiv, vilket kan kopplas till

Vijayakumar och Padmas forskning gillande kopplingen mellan positivitet och identifikation

(Vijayakumar & Padma, 2014).

Enligt Vijayakumar och Padma (2014) dr engagemang en ytterligare egenskap som brukas
forknippas med medlemmar som starkt identifierar sig med organisationen. Tendensen aterfinns
dven i denna undersokning (Se tabell 3.3 i bilaga 1). Overlag si kinner merparten av
respondenterna att de 4r med och bidrar till institutionens utveckling. De respondenter som
kinner en stark identifikation, kdnner 1 en storre utstrackning att deras engagemang bidrar till
institutionens utveckling 4n de med en medelstark identifikation. Dessa personer kinner 6verlag
att de bidrar och paverkar men inte inom samma 6vertygande grad. De med en ligre
identifikation dr mer skeptiska till deras inverkan pa institutionen men dock visas en avvikelse
som motsager den tidigare forskningen och de 6vriga respondenternas svar. De med allra ldgst
identifikation anser 4nda att de har en stor mojlighet att bidra till deras institutions utveckling.
Utesluts denna avvikelse stimmer resultatet fran tabell 3.3 6verens med tidigare forskning om
identifikation och engagemang (Vijayakumar & Padma, 2014). Tas avvikelsen med i beridkningen
gar det att konstatera att institutionerna Overlag ar bra pa att ta tillvara pa medlemmarnas
engagemang och fa dem att kinna att deras insats dr betydelsefull och bidrar till institutionens

utveckling, oavsett deras egen syn pa identifikation gentemot institutionen.

5.3 Forhallande till organisationsmedlemmar

Om medlemmar kinner att de fritt far uttrycka sig inom organisationen, ar dven
kommunikationen med 6vriga kollegor mer frekvent (se tabell 4.1 i bilaga 1). De som angav att
de kinner denna frihet 1 hog grad eller i mestadels hog grad ir dven de som dagligen
kommunicerar med 6vriga kollegor. Detta resultat kan kopplas till modellen Conceptual model of
employee questions som visar att om medlemmar far gora sina réster horda skapas bland annat

engagemang men aven en mer frekvent kommunikation (Ruck & Welch, 2011; Se tabell).

Liknande resultat kan hittas nir vi miter fértroende for att kollegor skall genomféra sin

arbetsuppgifter pa korrekt sitt med frekvens av kommunikation mellan dessa kollegor (se tabell
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4.2 i bilaga 1). De som hade ett hogst fortroende eller mestadels hogt fortroende var dven de
kollegor som kommunicerade mest med varandra vilket tyder pa att ett hogt fortroende for sina
kollegor dven paverkar i hur stor utstrickning dessa kommer att kommunicera med varandra.
Enligt forskaren Whitworth (2011) byggs fortroende genom muntliga utbyten och det ar via detta
tortroende, ledare (proprefekt och prefekt) kan skapa engagemang men dven identifikation hos
medlemmen inom institutionen. Vilket vi dven kan se nir personliga samtal prioriteras 6ver andra
kommunikationskanaler vilket syns tydligt i figur 1.1 (se bilaga 1). Abrams et al (2003) pastar att
en annan viktig faktor som paverkar fortroende dr om medlemmarna faktiskt agerar utifran vad
de sjilva har sagt att de ska géra inom organisationen, exempelvis att de gor sina arbetsuppgifter
pa det sitt de pastar att de ska. Detta liknar vad var mitning ville ta reda pa och vi tolkar dirfér

resultat pd ett sitt dir fértroende dr en faktor som paverkar hur frekvent kommunikationen ér.

En knapp majoritet anser att det stimmer delvis att det kan vara svart att ge feedback till sina
kollegor vid behov, samma grupp ar trotts detta de som mest frekvent kommunicerar med sina
kollegor, dagligen (se tabell 4.3 i bilaga 1). Ett annat resultat visar att i stort sétt all
kommunikation som handlar om feedback sker i muntlig form (se tabeller 12.1 — 12.4 i bilaga 1).
Detta kan kopplas till Sias (2009) forskning om hur viktigt det ér att just ge feedback privat och
muntligt, att lyssna pa tankar och asikter hos medlemmen och samtidigt visa respekt och
tortroende. Detta kan sedan leda till 6kat engagemang hos personen (Sias, 2009). Det kan dven
kopplas till IRT av Stein (2006) dir den muntliga formen av kommunikation ansikte mot ansikte
ansags vara mest effektiv, 1 allmdnhet men dven rérande feedback, i framférandet att komplex
information och dess potential berérande tvavigskommunikation. Var tolkning utifran resultaten
och den tidigare forskningen blir f6ljande: Muntlig kommunikation 4r den kanal som prioriteras 1
fragor rorande feedback eftersom detta blir mest personligt vilket underlittar byggandet av
personliga relationer (Sias, 2009). Muntlig kommunikation underlittar dven en direkt
tvavagskommunikation vilket dr viktigt vid komplex information (Stein, 20006). Skulle mottagaren
ha potentiella frigor om den information som delas kan denne stilla fragor direkt till sindaren

och fa en forklaring direkt pa plats om sindare redan sitter pa den informationen.

Via en korstabulering som gjordes i tabell 6.2 (se bilaga 1), ser vi hur de medlemmar som kinner
att deras asikter respekteras samt kan gora sig horda inom institutionen dven litar i hogre
utstrickning pa att kollegor utfor sina arbetsuppgifter pa ritt sitt. Aven hir kan vi koppla till

Arbams et al (2003) dir dessa poingterar att foértroende ir kopplat med tillit. Tolkningen kan
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goras pa foljande sitt: Om asikter respekteras och mojligheten att uttrycka sig existerar (som
representerar tillit inom institutionen), 6kar dven fértroendet f6r sina kollegor. Denna tillit har
enligt Sias (2009) en paverkan pa hur feedback mottas av mottagaren i fraga, nagot som avspeglar

sig 1 undersckningens resultat (se tabell 6.6 i bilaga 1) De med en hogre tillit till sina kollegor

anser 1 en storre utstrickning att den feedback och kritik de far av sina kollegor dr konstruktiv.

Genom en korstabulering mellan om kollegor kinner att de blir respekterade och darfor har
mojlighet att uttrycka sig jimfért med om dessa anser att det ér svart att ge kritik, (se tabell 6.5 1
bilaga 1) ser vi en tydlig majoritet som anser att det 4r mestadels enkelt att ge kritik till sina
kollegor nir detta anses som nédvandigt. Genom resultatet ser vi dven hur dsikten om
medlemmen anser att det dr enkelt att ge kritik 6kar om personen i fraga anser sig bli respekterad
och far gora sin rost hord bland 6vriga kollegor. Detta resultat kan tolkas utifran Abrams et al
(2003) forskning, dir dessa podngterar hur viktigt det ar att behalla ett fortroende for sina
medarbetare for att dessa ska kinna att de kan ge feedback utan att bli kritiserade. Detta
fortroende skapas bland annat genom att medlemmen kéinner sig bekvima nog att kunna uttrycka
sig fritt och samtidigt 4ven kunna ge kritik till 6vriga kollegor. Om medlemmar istéllet inte vagar
vara kritiska nar detta ar nodvandigt inom feedbacken, riskerar denna typ av information att

istillet undanhallas vilket gér det svart f6r mottagaren att utvecklas (Sias, 2009).

Majoriteten av medlemmarna hos institutionerna har kontakt med sin prefekt mellan 1-2 dagar i
veckan eller mer sillan. Genom olika korstabuleringar kan vi dra slutsatsen att
kommunikationsfrekvensen inte paverkas av féljande variabler: Om medlemmar anser att de kan
gora sin rost hord fritt inom organisationen och om dessa kinner att de kan framfora asikter
oavsett position inom institutionen (se tabeller 7.1 och 7.2 1 bilaga 1). Pa dessa olika variabler har
en stor majoritet av respondenterna svarat att detta stimmer helt. Har kan en tolkning géras med
hjalp av Ruck & Welch (2011) forskning om ledarroller och relationerna mellan olika positioner
inom en organisation, vilket dven bevisas av understkningens resultat. Ruck & Welch hivdar att
det ar relationen mellan sin chef (prefekt, proprefekt) och 6vrig medarbetare (6vriga medlemmar
inom institutionen) som primart ir orsaken om en fungerande kommunikation existerar eller inte.
Det dr genom deras modell: Conceptual model of employee questions, vi ser hur engagemang
samt tilliten till sin chef skapas vilket gors av att alla medlemmar maste kdnna att de har
mojligheten att fritt kunna uttrycka sig och att deras dsikter tas pd allvar. Teorin Leader member

exchange theory (LMX) av Graen & Uhl-Bien (1995) ger dven en forklaring till hur en stark
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relation mellan ledare (prefekt, proprefekt) och 6vriga medlemmar inom en organisation, frimjar
en kommunikation av hégre kvalitet 1 det avseendet att medlemmarna kdnner att de fritt kan
uttrycka sig utan hinder. Graen & Uhl-Bien (1995) menar att detta dven blir en viktig del 1 hur
feedback framfors. Vid en stark och personlig relation blir framférandet av feedback enklare och
mottagaren uppfattar dven feedbacken som konstruktiv. Var egen tolkning av resultatet samt med
den tidigare forskningen i1 bakgrunden, blir att medlemmarna inom béde institutioner anser att
relationen 4r sa pass stark mellan medlem och prefekt att ett hogt fortroende existerar och darfor
aven sjilvsidkerheten att kunna kommunicera fritt med sin prefekt. Detta forstirks dven i
tabellerna (18 & 19 se bilaga 1) dir fortroendet for prefekten ar hogt oavsett respondentens

arbetstitel eller antalet ar respondenten tillhért sin institution.

En variabel som paverkar frekvensen av kontakt med prefekten, under en typisk arbetsvecka, ar
tortroendet som finns f6r denna prefekt (se tabell 9.4 1 bilaga 1). Utifran vart resultat visar det sig
att de medlemmar som har ett mindre fortroende for sin prefekt tenderar att dven ha mindre
kontakt med denna, till skillnad frin de med ett hogre fortroende som en mer frekvent kontakt
med sin prefekt. Detta resultat 6verensstimmer med bade teorin LMX (1994) och modellen
Conceptual model of employee questions (2011) eftersom dessa poangterar att fortroende och
frekvens av kommunikation har ett samband och paverkas av vartannat (Ruck & Welch, 2011;
Graen & Uhl-bien, 1994). Vi kan dven koppla detta resultat till organisationskultur eftersom det
handlar om fértroende och hur detta paverkar kommunikationen. Withworth (2011) anser att for
att en fungerande kommunikation uppifran och ned (kollegor till prefekt och vice versa) maste
ledare (prefekten i detta fall) skapa personliga relationer som i sin tur skapar ett starkare

fortroende for denna.

Nistan alla medlemmar inom bada institutioner var helt 6verens om att fragor rérande feedback
sker nistan helt exklusivt via muntlig form, bade vid kontakt med prefekt, proprefekt och som
tidigare naimnt ovan med kollegor (se tabell 12.1 —12.4 i bilaga 1). Kanalvalet dndras inte heller pa
grund av vilket omrade feedbacken hamnar inom. Oavsett om det ror frigor gillande forskning
eller utbildning, kvarstar samma typ av muntliga kommunikation som primir kanal. Detta visar
att feedback 1 hogsta grad sker muntligt oavsett vem medlemmen har kontakt med inom
institutionen och oavsett vilket omrade det beror. Detta kan dterkopplas till teorin IRT (Stein,
2000), dir dessa klargdr via sin rangordning hur denna typ av kommunikation ar 6verligsen

jamfort med Ovriga kanalval. Verbal kommunikation ansikte mot ansikte dr vad som anses som
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mest effektivt samt gynnsamt och via vart resultat kan vi dra tolkningen att denna syn pa muntlig
kommunikation dven existerar pa vara underséka institutioner. Hir blir det dven viktigt att se pa
hur Withworth (2011) menar att just muntligt utbyte av information bygger ett starkare
fortroende for sina ledare (prefekt) vilket 1 sin tur gor att medlemmen kinner ett storre
engagemang till institutionen.

En storre del av de bada institutionernas medlemmar anser att de kianner sig delaktiga och
bidragande till universitets utveckling via sitt arbete. Av dessa personer kinner de som har ett
hégt fortroende och tillit till sin prefekt dven en stérre kdnsla av bidragande gentemot universitet
och dirmed en storre personlig utveckling (se tabell 9.1 1 bilaga 1). Samma majoritet av
medlemmar har angivit att de litar fullt ut pa att prefekten genomfoér sina arbetsuppgifter pa
korrekt sitt. Dock kan vi dven hir se att de med ett starkare fortroende for sin prefekt litar dven
mer pa dennes kompetens och ansvarstagande. Detta resultat kan kopplas till teorin LMX
(Graens & Uhl-Bien, 1995), did denna visar hur starka relationer paverkar tillit och fértroende,
vilket vart resultat tydligt visar. Denna tillit 4r som tidigare namnt viktig niar det kommer till hur
feedback mottas. Ar mottagarens tillit och fértroende svagt for sindaren riskerar budskapet att

inte uppna 6nskad effekt (Sias, 2009).

Nir det kommer till proprefekten anser en majoritet att det stimmer helt eller stimmer delvis att
de kan framfora asikter oavsett deras position inom institutionen, samma grupp av medlemmar dr
de som minst kommunicerar med sin proprefekt (se tabell 10.2 i bilaga 1). Detta kan bero pa att
medlemmen inte kinner behovet att en frekvent kontakt med proprefekten. Detta kan

exempelvis bero pa arbetsuppgifter eller arbetsomrade.

Variabler som inte paverkar frekvensen av kontakt med sin proprefekt ir féljande: om
proprefekten respekterar asikter hos medlemmar eller visar sig som férstiende. Majoriteten av
responsen pa dessa variabler ir i sin helhet positiv. Medlemmar anser att asikter respekteras och
att proprefekten ir férstiende och nagon speciell paverkan pa frekvensen via dessa variabler
hittades dirfor inte. Detta hoga fortroende avspeglas dven i tabell 20 & 21 (se bilaga 1) dar
respondenterna, oavsett arbetstitel eller antal ar tillhérande sin institution, har ett hogt fértroende

for sin proprefekt.

Vid en jaimforelse om fértroende f6r proprefekten paverkar medlemmarnas syn pa tillit gentemot

om denna proprefekt utfér sina arbetsuppgifter pa ritt sitt, visar det sig ett klart samband mellan
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tillit och fortroende (se tabell 11.1 i bilaga 1). De respondenter som har ett ligt fortroende ar
dven mer skeptiska till att proprefekten utfér sina arbetsuppgifter korrekt och vice versa. Abrams
et al (2003) havdar att en viktig faktor som paverkar fortroende, ér just om olika medlemmar
inom institutionen faktiskt agerar pa det sitt de siger att de ska, det vill sdga utfér sina
arbetsuppgifter pa korrekt sitt. Aven Sias (2009) poingterar att medlemmarnas uppfattade
kompetens om organisationens ledare, paverkar deras sitt att forhalla sig till den information som
ledarna férmedlar. Ju ligre fortroende medlemmen har f6r sin prefekt eller proprefekt, desto
svarare blir det f6r medlemmen att dta sig feedback dven om den ir konstruktiv. Medlemmarna
blir mer skeptiska och innehallet i vad som sags riskerar darfor att inte tas pa allvar och darfor
torfaller. Kinner medlemmen att ledaren inte har ritt kompetens for jobbet, férsvinner

trovirdigheten bakom orden som ledaren férmedlar till medlemmen (Sias, 2009).

5.4 Feedback

Som tidigare nimnt inom analysen, haller majoriteten av samtliga medlemmar inom
institutionerna, med om att kommunikation som ror feedback nistan enbart f6rmedlas i muntlig
form. Vad som dven kan avlisas utifran resultatet dr att samma medlemmar, som angivit att de
far feedback fran sin prefekt, proprefekt samt fran 6vriga kollegor, anser denna kritik som
konstruktiv (se tabeller 12.1 — 12.3 i bilaga 1). Sambandet mellan hur feedbacken férmedlas och
hur den uppfattas av mottagaren dr 1 linje med tidigare forskning (Sias, 2009; Stein, 2006). Den
muntliga feedbacken uppfattas generellt som mer konstruktiv an den skriftliga. Faktorer som
spelar in hdr dr bland annat kanalens starka feedbackférmaga, underlittandet av en
tvavagskommunikation och dess mer personliga ton (Sias, 2009; Stein, 2000). Férdelen med att
medlemmar anser feedback som konstruktiv ar manga. Det stirker det sociala kapitalet och de
personliga relationerna mellan medlemmarna (De Ridder, 2004; Sias, 2009). Detta paverkar bade
engagemang mot institutionen samt fértroendet till ledare vilket aven leder till att
organisationskulturen med dess virderingar, mal och vision i hégre grad delas(Abrams et al, 2003;
Vijayakumar & Padma, 2014; Warrick, 2017). Medlemmen kinner darfor, i storre grad, en
identifikation till organisationen och dess kultur vilket bidrar till en fortsatt utveckling bade inom

institutionen men aven pa ett personligt plan.

Konstruktiv kritik ger medlemmarna de “verktyg” f6r att kunna férbittra sig sjilva inom

organisationen via sitt arbete. Ett universitets storsta tillgang 4r medlemmarnas kunskap vilket
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forstirks genom att en konstruktiv feedback formedlas utan hinder och genom detta darfor aven

mottas pa ett sitt dir medlemmen kinner att de kan vidareutvecklas tack vare denna feedback.
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6. Slutsatser

Genom att utga fran undersokningens fragestallning och det resultat som tagits fram gar det att
dra flera slutsatser. Dessa slutsatser kommer redovisas under varje relevant fragestillning for att

ge avsnittet struktur och en littéverskadlig bild av svaren pa dessa fragor.

1) Hur framf6rs kritik inom en organisation dir feedback ir institutionaliserat?

Kritik framfors 1 allra hogsta grad 1 muntlig form, oavsett vilket omrade denna kritik ber6r eller
vem som ir sindare respektive mottagare. Foljderna av att feedback framférs muntligt ar; den
uppfattas som konstruktiv, stirker fértroendet mellan sindare och mottagare genom dess
personliga tonalitet, underlittar en tvavigskommunikation och till slut bidrar till en utveckling

bade f6r medlemmen i fraga pa ett personligt samt ett professionellt plan.

Resultatet visar att majoriteten av medlemmarna inom bade institutioner anser att feedback till en
stor del formedlas obehindrat inom deras institution, bide mellan ledare och medlemmarna samt
ovriga kollegor sinsemellan. Medlemmarna, oavsett yrkesled, kdnner att de kan framféra asikter
och att de kan gora sin rost hord, 1 stor grad, och att detta respekteras bade hos kollegor, prefekt

och proprefekt. Detta visar pa ett 6ppet och forstiende kommunikationsklimat.

Kritik framfors frekvent i form av feedback inom alla olika yrkesled. Detta mojliggér detta Sppna
kommunikationsklimat. Majoriteten av medlemmarna upplever att kollegor ar littillgingliga och
fortroendegivande. Dessa faktorer édr centrala hos en organisation som anser att feedback ar
essentiell fo6r deras verksamhet och utveckling. Feedback dr ett verktyg som ir till £6r att frimja

medlemmarnas framsteg och organisationens tillvixt.

En av de viktigaste tillgangarna inom ett universitet ir dess medlemmar och deras kompetens.
Denna kompetens dr en bidragande faktor for att universitet skall kunna fortsitta en framtida
utveckling. Unders6kningens resultat visar pa att institutionerna dr medvetna om vikten av en val

fungerande feedbackprocess, dirav institutionalisering av feedback.
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2) Hur skiljer sig synen pa feedback pa dessa institutioner jimfort med féretag med en
klassisk hierarkisk féretagsstruktur?

Den tydligaste skillnaden ar organisationernas struktur och diarmed hur feedback framfors. Nagot
som dr unikt for ett universitet ar hur de skiljer det akademiska fran det administrativa. Titlarna
skiljer sig fran vanliga foretagsstrukturen pa foljande sitt: en prefekt behéver inte vara hogre
uppsatt rent akademiskt an exempelvis en professor, trots prefektens hogre uppsatta
administrativa roll. Det kollegiala ledarskapet decentraliserar organisationens struktur.

Ledaransvaret fordelas 6ver flera olika poster och ir inte lika strikt hierarkiskt strukturerat som

inom de mer klassiska organisationer som produktions- eller servicebaserade foretag.

Feedback anses som en central komponent inom manga organisationers verksamhet. Med hjilp
av olika teorier samt modeller har vi applicerat deras grundidé om hur feedback framférs pa en
organisation som skiljer sig fran den klassiska foretagsstrukturen. Tidigare forskning insinuerar att
inom manga foretag sker feedback frimst fran ledning till anstalld. Inom institutionerna
formedlas feedback inte enbart frin ledning till anstalld, utan detta sker dven mellan kollegor som
inte har en administrativ ledningsroll. Feedback sker konstant mellan medlemmarna, oavsett

deras yrkesposition.

Via vart resultat har dven flera likheter mellan tidigare forskning och var forskning kunnat
identifieras; Starka personliga relationer mellan medlemmar har en direkt paverkan pa hur
feedback framfors och om den framfors. Effekten av en stark relation skapar en kinsla av
konfidentialitet, 6msesidig respekt och tillit, vilket leder att medlemmar i en storre utstrickning
kanner att de fritt vagar uttrycka asikter. Kanalvalet spelar aven en viktig roll nir det kommer till
feedback. Feedback fordrar en kanal som kan férmedla komplex information, som samtidigt ska
mojliggora en tvavigskommunikation och vara personlig for att uppna 6nskad effekt. Resultatet
av denna undersokning visar pa ett tydligt samband mellan kanalval och hur feedback mottas. De
som far ta del av feedback muntligt 4r mer benidgna att uppleva kritiken som konstruktiv dn de
som far feedback via andra kanaler. Detta visade sig vara en essentiell aspekt inom vira

undersokta institutioner.
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3) Hur paverkar organisationskulturen féormagan men dven viljan att kritisera samt att ge
och ta emot feedback?

En delad organisationskultur skapas genom att medlemmar kan identifiera sig, kinna ett
fortroende samt ett engagemang till den specifika institution de tillhor. Dessa centrala
komponenter paverkar hur feedback framférs och mottas. En stark identifikation skapar en
positiv syn pa arbetsplatsen vilket i sin tur leder till ett starkt fortroende for kollegor oavsett deras
yrkesposition. Detta fortroende paverkar i sin tur medlemmens forhéllande till feedback.
Medlemmens foértroende f6r 6vriga kollegor paverkar dennes mottaglighet av kritik samt hur

denne forhaller sig till att sjalv formedla kritik vid behov.

Via en kombination av ett hogt foértroende och en hég identifikation skapas dven ett starkare
engagemang hos medlemmarna. Detta engagemang paverkar viljan att ge och ta emot feedback,

vilket som tidigare har konstaterats, dr en viktig del 1 institutionernas utveckling.

Resultat fran undersékningen visar att institutionerna och dess medlemmar i stor utstrickning
delar en gemensam syn pd organisationskultur. Genom att se till den paverkan en delad
organisationskultur har pa feedback, tyder detta pa att formagan samt viljan att ge och ta emot

feedback inom institutionerna ar stark.

6.1 Sammanfattning av slutsats

Den storsta skillnaden mellan institutionernas struktur jamfort med hierarkiska organisationer ar
att feedback inte enbart sker frian ledare till fOljare, utan dven mellan kollegor. Detta stirker
relationen mellan medlemmarna och skapar en stark organisationskultur vilket paverkar
engagemang och viljan att utvecklas. For att ta tillvara pa denna vilja blir feedback ett centralt
verktyg som prioriteras. Genom anvindningen av korrekt kanalval 1 kombination med ett hogt
fortroende for sindaren, ses feedback som konstruktiv och ger individen férutsittningar f6r
forbattring. Denna utveckling ar essentiell f6r Karlstad universitets framtida utveckling, eftersom

organisationen dr beroende av de anstilldas kompetens och viljan att bidra.

6.2 framtida forskning

Andra relevanta fragestallningar som hade kunnat besvaras i framtiden hade kunnat vara mer

inriktade pa en jaimforelse mellan den typ av organisation som undersokts i denna uppsats
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(universitet), med strikt produktionsbaserade organisationer eller féretag. Uppsatsen har endast
berort detta omrade i en mindre utstrickning och istillet fokuserat pa aspekten feedback.
Skillnaderna mellan strukturerna och instillningen till kommunikation pa grund av detta bor

analyseras ytterligare i framtiden fOr att ge skapa den kunskap som idag, inom tidigare forskning,

ar begrinsad.

Pa grund av tid och resurser dr undersékningen begrinsad. Populationen bestod av
medlemmarna hos tva institutioner pa Karlstads universitet. Sett till denna mindre population blir
det problematiskt att faststilla slutsatser for universitet i allminhet. Undersékningens resultat
representerar de tva specifika institutionerna och till en viss utstrickning Karlstads universitet.
For att fa en mer omfattande bild om den paverkan institutionaliseringen av feedback har pa
internkommunikation hade undersékningens population och antal organisationen behovts
utokats. Potentiellt inkludera alla institutioner pa ett universitet, jimfora pa en nationell niva med
flera institutioner fordelade pa olika universitet och hogskolor. Om resurserna finns att
genomfora en undersokning inom detta omrade internationellt bor det dven undersokas och

jamforas vilka skillnader och likheter det finns mellan olika linders lirositen.

For att komplettera undersokning hade tillimpandet av intervjuer gett djupare svar dn vad en
enkit kan erbjuda. Utifran vart syfte var en enkitundersokning ett limpligt metodval eftersom
malet var att kunna dra generella slutsatser samt identifiera trender och samband.
Genomférandet av intervjuerna hade potentiellt gett en djupare férstaende £6r dessa slutsatser

och en mer genomgaende inblick bakom medlemmarna tankar och asikter.

Till sist vill vi podngtera att utdkning av populationen infér framtida forskning. Eftersom antalet
respondenter blev relativt lagt med tanke pa det antal vi skickade ut enkaten till, var vi tvungna att
ta hansyn till detta vid synen pa representativitet. Som tur var, blev kvotantalet en jimn
fordelning mellan institutionerna och dess roller. En férdelning som avspeglar institutionernas
verkliga uppsittning. Det mest optimala f6r uppsatsens representativitet hade dock varit ett
mindre bortfall, vilket hade underlittat en jamférelse mellan institutionerna. Det dr problematiskt
och svart att identifiera att med sikerhet faststilla samband nir undersokningens respondenter
delas upp efter institution eftersom en uppdelning gav oss en datapool pa ett 20-tal respondenter.

Ett storre antal hade skapat en hégre generaliserbarhet.
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7. Implikationer for samhallet och arbets-/yrkesliv

Vir uppsats ger en bild av hur dven organisationer utanfér den klassiska féretagsmodellen kan
analyseras utifran teorier som primirt anvinds till produktionsbaserade féretag. Ser man utanfor
omradet kommunikation, blir var undersokning intressant vid synen pa vilken roll feedback i
allmanhet har inom organisationer. Bade utifrin den tidigare forskningen som anvints vid
tolkningar men dven utifran det resultat som framkommit genom var undersokning, finns en
tydlig bild av feedbackens roll i hur medlemmar inom en organisation upplever sin arbetsplats
och organisation som helhet. Vi anser darfor att var uppsats ger en bild av vad foretag, oavsett
foretagsmodell eller struktur, bor ta hansyn till gillande férmedlandet av feedback for att dess
medlemmar ska kdnna fértroende och ett engagemang gentemot sin organisation och dess vriga

kollegor.

Uppsatsens behandlar ett omrade som ér underrepresenterat inom den tidigare forskningen. Den
tidigare fokusen har legat pa organisationer med en striktare hierarkisk struktur med tydliga ledar-
och foljarroller. Genom tillimpandet av teorier och forskning med detta fokus har skillnader och
likheter identifierats. Sett till dessa skillnader gar det att bekrifta bade f6r och nackdelar. Utifran
det resultat som framkommit genom var undersokning, finns en tydlig bild av feedbackens roll i
hur medlemmar inom en organisation upplever sin arbetsplats och organisation som helhet. Den
positiva effekten av feedback dr ndgot som forskare podngterar i vissa fall ignhoreras av

organisationer. Var undersékning lyfter fram vad dessa organisationer kan ga miste om.

I institutionerna ér feedback institutionaliserat och dr en central komponent som ir vil integrerat
1 arbetsrutinerna. Genom att identifiera flera faktorer och aspekter som enligt tidigare forskning
(med fokus pa en hierarkisk organisationsstruktur) har en positiv eller negativ inverkan pa
organisationsmedlemmarna gar det att konstatera att en institutionaliserad feedback minskar de
negativa aspekterna. Detta ger en bild av vad organisationer eller féretag bor ta hinsyn till

gillande organisationsmedlemmars uppfattning om deras arbetsplats.
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Bilaga 1 — Figurer & tabeller

KANALVALVID KONTAKT MED PREFEKT (FORSKNING)

W E-post
m Personliga santtal pé sammaplats
W Telefonsamtal

m Gruppmiten pa samma plas

W Inget svar

Figur 1.1 - Kanalval vid kontakt med prefekt (forskning)

KANALVALVID KONTAKT MED PREFEKT (UTBILDNING)

W E-post
m Personliga santal pa samma plats
W Telefonsamtal

m Gruppméten pa samma plas

B Gruppméten nte pa samma plats

m Inget svar

Figur 1.2 — Kanalval vid kontakt med prefekt (utbildning)

KANALVALVID KONTAKT MED PROPREFEKT
(FORSKNING)

W E-post
M Personfigasamtal pasamma
plats

B Gruppmaten pasamma plas

W Inget svar

Figur 1.3 — Kanalval vid kontakt med proprefekt (forskning)
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KANALVALVID KONTAKT MED PROPREFEKT
(UTBILDNING)

W E-post

W Personliga samtal pa samma
plats

B Gruppmidten pd samma plas

® Videosantal

W Inget siar

Figur 1.4 — Kanalval vid kontakt med proprefekt (utbildning)

KANALVALVID KONTAKT MED KOLLEGOR (FORSKNING)

m E-post

W Personligasamtal pa samma plats
W Gruppmiten pa samma plats

W Videosamtal

W Inget svar

Figur 1.5 — Kanalval vid kontakt med kollegor (forskning)

KANALVALVID KONTAKT MED KOLLEGOR (UTBILDNING)

W E-post
M Personliga sanmtal pd samma plats
B Gruppméten pasamma plats

W Telefonsamtal

W Inget svar

Figur 1.6 — Kanalval vid kontakt med kollegor (utbildning)
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Tabell 1.1 Korstabulering — kontaktfrekvens (kollegor) & kanalval vid kontakt (forskning)

Korstabulering - Kanalval med kollegor (forskning) & kontaktfrekvens per vecka (kollegor)

Dagligen
E-post 12 (21%)

REELDIEREL NI 16 (29%)
dar deltagarna

befinner sig pa

samma plats

Gruppsamtal dar 5 (9%)
deltagarna

befinner sig pa

samma plats

Telefonsamtal 1 (2%)
Inget svar 0 (0%)
34 (60%)

Total-Frekvens

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.14. Antalet svar dr 56.

3-4 dagar i veckan
2 (4%)
3 (5%)

1 (2%)

0 (0%)
0 (0%)
6 (10%)

2-1 dagar i veckan
6 (10%)
2 (4%)

0(0%)

0(0%)

5(9%)
9 (16%)

Mer séllan
5 (9%)
0 (0%)

0 (0%)

0 (0%)
0 (0%)
7 (13%)

Total- Kanalval
25 (45%)
21 (88%)

6 (10%)

1(2%)
5 (9%)
56 (100%)

Tabell 1.2 Korstabulering — Kontaktfrekvens (kollegor) & kanalval vid kontakt

(utbildning)

Korstabulering - Kanalval med kollegor (utbildning) & kontaktfrekvens per vecka (kollegor)

Dagligen
E-post 12 (21%)

Personliga samtal [RIsXPeEs)]
dar deltagarna

befinner sig pa

samma plats

Gruppsamtal dar 5 (9%)
deltagarna

befinner sig pa

samma plats

Telefonsamtal 1(2%)
Inget svar 0 (0%)
34 (61%)

Total- Frekvens

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.004. Antalet svar ar 56.

3-4 dagar i veckan
2 (4%)
3 (6%)

1(2%)

0 (0%)
0(%)
6(11%)

2-1 dagar i veckan
6 (11%)
2 (4%)

0(0%)

0 (0%)
1@2%)
9 (16%)

Mer sillan
5(9%)
0 (0%)

0 (0%)

0 (%)
2 (4%)
7 (13%)

Total- Kanalval
25 (45%)
21 (38%)

6 (11%)

1(2%)
3 (5%)
56 (100%)
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Tabell 2 Index — Organisationskultur och identifikation

Index- Identifikation

Grad av Indexvarde Frekvens Procent %
identifikation

Stark identifikation

Medelstark
identifikation

Svag identifikation

Total

Not: Detta index Cronbachs alfa ar 0.878.

Tabell 3.1 Korstabulering — identifikation & vikten av virderingar, vision och mal

Korstabulering - Identifikation & vikten av insititutionens varderingar, vision och mal fér den personliga utvecklingen

Grad av Indexvarde Stammer helt Stammer Stammer delvis Stammer inte alls  Total-Indetifikation
identfikation mestadels
Stark identifikation 3 10 (23%) 2 (5%) 0 (0%) 1(2%) 13 (23%)
4 0 (0%) 3(5%) 0 (0%) 0 (0%) 3 (5%)
5 0(0%) 4(9%) 2(5%) 0(0%) 6 (14%)
Medelstark 6 4 (9%) 7 (13%) 3 (5%) 1(2%) 15 (27%)
identifikation
7 1(2%) 1(2%) 1(2%) 0 (0%) 3 (5%)
8 2 (5%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 2 (5%)
Svag identifkation 9 0 (0%) 0 (0%) 2 (5%) 0 (0%) 2 (5%)
Total-Varderingar, 17 (39%) 17 (39%) 8 (14%) 2 (5%) 44 (100%)

vision & mal

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.047. Antalet svar ar 44.
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Tabell 3.2 Korstabulering — Identifikation och positiv stimning pa arbetsplatsen

Korstabulering - Identifikation & positiv stdmning pa arbetsplatsen

Grad av Indexvérde Stammer helt Stammer Stammer delvis  Total-identifikation

identifikation mestadels

Stark identifikation 3 10 (23%) 3 (6%) 13 (23%)
4 2 (5%) 1(2%) 0 (0%) 3 (6%)
5 3 (5%) 3 (6%) 0 (0%) 6 (14%)
Medelstark 6 6 (14%) 7 (13%) 2 (5%) 15 (27%)
identifikation
7 3 (5%) 0 (0%) 0 (0%) 3 (6%)
8 0 (0%) 2 (5%) 0 (0%) 2 (5%)
Svag identifikation 9 1(2%) 1(2%) 0 (0%) 2 (5%)
Total- Varderingar, 25 (57%) 17 (39%) 2 (5%) 44 (100%)

vision & mal

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.1. Antalet svar ar 44.

Tabell 3.3 Korstabulering — Identifikation och engagemang

Korstabulering - Identifikation & engagemang

Stammer delvis Stammer inte alls  Total-identifikation

Grad av Indexvarde Stammer helt Stammer
identifikation mestadels

Stark identifikation 3 11 (25%) 2 (5%) 0(0%) 0(0%) 13 (23%)
4 2 (5%) 1 (2%) 0 (0%) 0 (0%) 3 (5%)
5 2 (5%) 3 (5%) 1 (2%) 0 (0%) 6 (14%
6 9 (20%) 5(11%) 1(2%) 0 (0%) 15 (27%)
7 1(2%) 2 (5%) 0(0%) 0 (0%) 3 (5%)
0 (0%) 0 (0%) 1 (2%) 1 (2%) 2 (5%)
Svag identifikation 9 2 (5%) 0 (0%) 0(0%) 0 (0%) 2 (5%)
Total- Varderingar, 27 (61%) 13 (23%) 3 (5%) 1(2%) 44 (100%)

vision & mal

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.03. Antalet svar ir 44.
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Tabell 4.1 Korstabulering — kommunikationsfrekvens (kollegor) & méjligheten att gora

sin rost hord

Korstabulering - Kommunikationsfrekvens (kollegor) & mojligheten att géra sin rost hérd

Stammer helt Stammer Stammer delvis Total-Frekvens
mestadels
20 (38%) 11 (21%) 3 (6%) 34 (64%)
2 (4%) 3 (6%) 1 (2%) 6 (11%)
2 (4%) 3 (6%) 3 (6%) 8 (15%)
3 (6%) 1 (2%) 1 (2%) 5 (9%)
27 (51%) 18 (34%) 8 (15%) 53 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.139. Antalet svar dr 53.

Tabell 4.2 Korstabulering — kommunikationsfrekvens (kollegor) & fortroende f6r

kollegornas kompetens

Korstabulering - Kommunikationsfrekvens (kollegor) & fortroende for kollegornas kompetens

Stammer helt Stémmer mestadels Stédmmer delvis Stdmmer inte alls
9 (17%) 20 (38%) 4 (8%) 1(2%) 34 (64%)
0 (0%) 5 (9%) 1(2%) 0 (0%) 6(11%)
4 (8%) 2 (4%) 2 (4%) 0 (0%) 8 (15%)
1(2%) 3 (6%) 1(2%) 0 (0%) 5 (9%)
14 (26%) 30 (67%) 8 (15%) 1(2%) 53 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.969. Antalet svar ar 53.

Tabell 4.3 Korstabulering — kommunikationsfrekvens (kollegor) & att ge feedback vid
behov

Korstabell - Kommunikationsfrekvens (kollegor) & svart att ge feedback vi behov

Stammer helt Stdmmer mestadel Stémmer delvis Stdmmer inte alls Total
2 (4%) 3 (6%) 18 (34%) 11 (21%) 34 (64%)
1(2%) 0 (0%) 2 (4%) 3 (6%) 6 (11%)
0 (0%) 2 (4%) 4 (8%) 2 (4%) 8 (15%)
0 (0%) 1(2%) 2 (4%) 2 (4%) 5 (9%)
3 (6%) 6 (11%) 26 (49%) 18 (34%) 53 (100%)
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Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.976. Antalet svar dr 53.

Tabell 4.4 Korstabulering — kommunikationsfrekvens (kollegor) & om kritiken 4r

konstruktiv

Korstabell - Kommunikationsfrekvens (kollegor) & om kritiken som ges ar konstruktiv

Stédmmer helt Stammer mestadel Stammer delvis Far ingen feedback Total

av mina kollegor
inom institutionen

6 (13%) 24 (50%) 2 (4%) 0 (0%) 32 (67%)
0 (0%) 4 (9%) 1 (2%) 0 (0%) 5 (10%)
2 (4%) 1 (2%) 2 (4%) 1 (2%) 6 (13%)
1 (2%) 1 (2%) 2 (4%) 1(2%) 5 (10%)
9 (19%) 30 (63%) 7 (15%) 2 (4%) 48 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.006. Antalet svar ar 48.

Tabell 4.5 Korstabulering — kommunikationsfrekvens (kollegor) & hur feedback

formedlas

Korstabell - Kommunikationsfrekvens (kollegor) & hur formedlas feedbacken

1=Muntligt ) 3 4 5=Skriftligt Total
16 (35%) 10 (10%) 4 (9%) 2 (4%) 0 (0%) 32 (70%)
4 (9%) 0 (0%) 0 (0%) 1 (2%) 0 (0%) 5 (11%)
3 (7%) 1(0%) 1 (2%) 0(0%) 1 (2%) 6 (13%)
1(2%) 1(10%) 1(2%) 0 (0%) 0 (0%) 3(7%)
24 (52%) 12 (26%) 6 (13%) 3 (7%) 1 (2%) 46 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.455. Antalet svar ir 46.
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Tabell 5 Index — Fortroende (kollegor)

Index - Fortroende (kollegor)

Indexvéarde Frekvens Procent %

Starkt fértroende

Medelstarkt
fértroende

Svagt fortroende

Total

Not: Detta index Cronbachs alfa 4ar 0.714.

Tabell 6.1 Korstabulering — Fortroende (kollegor) & engagemang (bidrar till utveckling)

Korstabell fértroende (kollegor) & engagemang

Indexvarde Stammer helt Stammer mestadels Stammer delvis Stammer inte alls

Starkt fortroende 12 (23%) 4 (8%) 3 (6%) 0(0%) 19 (36%)

3 8 (15%) 4(8%) 0 (0%) 0 (0%) 12 (23%)
Medelstarkt 4 6 (11%) 4(8%) 1(2%) 0 (0%) 11 (21%)
fértroende

5 4 (8%) 1(2%) 2 (4%) 1(2%) 8 (15%)
Svagt fértroende 5} 2 (4%) 0 (0%) 1(2%) 0 (0%) 3 (6%)
Total 32 (60%) 13 (25%) 7 (13%) 1(2%) 53 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.254. Antalet svar dr 53.

Tabell 6.2 Korstabulering — fortroende (kollegor) & tillit for kollegornas kompetens

Korstabell fértroende (kollegor) & fértroende for kollegornas kompetens

Indexvérde Stammer helt Stammer mestadels Stadmmer delvis Stadmmer inte alls

Starkt fortroende 9(17%) 9 (17%) 1 (2%) 0(0%) 19 (36%)

3 2 (4%) 7 (13%) 3 (6%) 0 (0%) 12 (23%)
Medelstarkt 4 1(2%) 9 (17%) 1(2%) 0 (0%) 11 (21%)
fortroende

5 2 (4%) 5 (9%) 1(2%) 0 (0%) 8(15%)
Svagt fértroende 6 0 (0%) 0 (0%) 2 (4%) 1 (2%) 3 (6%)
Total 14 (26%) 30 (57%) 8 (15%) 1(2%) 54 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.002. Antalet svar ir 54.
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Tabell 6.3 Korstabulering — fortroende (kollegor) & om det ir svart att fa kontakt med

kollegor

Korstabell fortroende (kollegor) & om det ar svart att fa kontakt med kollegor

Indexvarde Stammer helt Stdmmer mestadels Stammer delvis Stammer inte alls
2 1 (2%) 0 (0%) 0 (0%) 18 (34%) 19 (36%)
3 0 (0%) 0 (0%) 3 (6%) 9(17%) 12 (22%)
4 0(0%) 0(0%) 3 (8%) 8 (15%) 11 (20%)
5 0 (0%) 0 (0%) 4 (8%) 4 (8%) 8 (15%)
6 0(0%) 0(0%) 2 (4%) 1 (2%) 3 (6%)
1(2%) 0 (0%) 12 (21%) 40 (75%) 53 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.076. Antalet svar ar 53.

Tabell 6.4 Korstabulering — fortroende (kollegor) & kommunikationsfrekvens (kollegor)

Korstabell fortroende (kollegor) & kommunikationsfrekvens (kollegor)

Indexvarde Dagligen 3-4 dagar i veckan 2-1 dagar i veckan Mer séllan
2 15 (18%) 0 (0%) 2 (4%) 2 (4%) 19 (36%)
3 7 (13%) 1(2%) 3 (8%) 1(2%) 12 (22%)
4 7 (13%) 4 (8%) 0 (0%) 0(0%) 11 (20%)
5 4 (8%) 0 (0%) 2 (4%) 2 (4%) 8(15%)
6 1(2%) 1(2%) 1(2%) 0(0%) 3 (6%)
34 (64%) 6 (11%) 8 (15%) 5 (9%) 53 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.249. Antalet svar ar 53.

Tabell 6.5 Korstabulering — fértroende (kollegor) & instillning till att ge kritik

Korstabell fértroende (kollegor) & svart att ge kritik till kollegor vid behov

Indexvérde Stammer helt Stammer mestadels Stammer delvis Stédmmer inte alls
2 1(2%) 1 (2%) 10 (19%) 7 (13%) 19 (36%)
3 1(2%) 0 (0%) 7 (13%) 4 (8%) 12 (22%)
4 0 (0%) 1(2%) 4 (8%) 6 (11%) 11 (20%)
5 0(0%) 3 (6%) 4 (8%) 1(2%) 8 (15%)
6 1(2%) 1(2%) 1(2%) 0 (0%) 3 (6%)
3 (6%) 6 (11%) 26 (49%) 18 (32%) 53 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.064. Antalet svar dr 53.
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Tabell 6.6 Korstabulering — Fortroende (kollegor) & konstruktiv kritik fran kollegor

Korstabell fértroende (kollegor) & konstruktiv kritik fran kollegor

Indexvéarde Stammer helt Stadmmer mestadels Stammer delvis

Far ingen feedback av
mina kollegor inom
institutionen

2 5 (10%) 12 (25%) 0(0%) 18 (38%)
3 2 (4%%) 6 (13%) 1 (2%) 1 (29%) 10 (21%)
4 2 (4%%) 8(17%) 0(0%) 0(0%) 10 (21%)
5 0(0%) 4(8%) 4 (8%) 0(0%) 8(17%)
6 0(0%) 0(0%) 2 (4%) 0(0%) 2 (4%)
9(19%) 30 (63%) 7 (15%) 2 (4%) 48 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.078. Antalet svar dr 48.

Tabell 7.1 Korstabulering — kommunikationsfrekvens (prefekt) & goéra sin rést hord

Korstabell - Kommunikationsfrekvens (prefekt) & géra sin rést hoérd

Stammer delvis
1(2%) 0 (0%)
3-4 dagar i veckan 7 (13%) 3 (6%) 1 (2%) 11 (21%)
2-1 dagar i veckan 10 (19%) 7 (13%) 0 (0%) 17 (32%)
Mer séllan 8 (15%) 5(9%) 6 (11%) 19 (36%)

Har ingen kontakt 1 (2%) 2 (4%) 1 (2%) 4 (4%)
med institutionens
prefekt

Total 27 (51%) 18 (34%) 8 (15%) 53 (100%)

Stammer helt Stammer mestadel

Dagligen 1(2%) 2 (4%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.05. Antalet svar ar 53.

Tabell 7.2 Korstabulering — kommunikationsfrekvens (prefekt) & framfora asikter oavsett

position
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Korstabell - Kommunikationsfrekvens (prefekt) & mojligheten att framféra asikter oavsett position

Stammer helt Stammer mestadel Stammer delvis Stammer inte alls
Dagligen 1(2%) 0 (0%) 1 (2%) 0 (0%) 2 (4%)
3-4 dagar i veckan 4 (8%) 5 (10%) 2 (4%) 0 (0%) 11 (22%)
2-1 dagar i veckan 6 (12%) 8 (16%) 1(2%) 0 (0%) 16 (29%)
Mer séllan 4 (8%) 8 (16%) 5 (10%) 2 (4%) 19 (37%)

Har ingen kontakt 1(2%) 3 (6%) 0 (0%) 0 (0%) 4 (8%)
med institutionens
prefekt

Total 16 (31%) 24 (47%) 9 (18%) 2 (4%) 51 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.330. Antalet svar ar 51.

Tabell 7.3 Korstabulering — kommunikationsfrekvens (prefekt) & svirt att fa kontakt

Korstabell - Kommunikationsfrekvens (prefekt) & det ar svart att fa kontakt med sin prefekt

Stammer helt Stdmmer mestadel Stammer delvis Stammer inte alls
Dagligen 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 2 (4%) 2 (4%)
3-4 dagar i veckan 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 11 (22%) 11 (22%)
2-1 dagar i veckan 0 (0%) 0 (0%) 1(2%) 15 (29%) 16 (31%)
Mer séllan 1(2%) 0 (0%) 4 (8%) 14 (27%) 19 (37%)

Har ingen kontakt 0 (0%) 1(2%) 0 (0%) 2 (4%) 3 (6%)
med institutionens
prefekt

Total 1 (2%) 1 (2%) 5(10%) 44 (86%) 51 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.099. Antalet svar dr 51.

Tabell 7.4 Korstabulering — kommunikationsfrekvens (prefekt) & om prefekten

respekterar asikter

Korstabell -Kommunikationsfrekvens (prefekt) & prefekt respekterar asikter

Stammer helt Stammer mestadel Stammer delvis Total
Dagligen 2 (4%) 0 (0%) 0 (0%) 2 (4%)
3-4 dagar i veckan 10 (20%) 1(2%) 0 (0%) 11 (22%)
2-1 dagar i veckan 12 (24%) 3 (6%) 1 (2%) 16 (32%)
Mer séllan 13 (26%) 6 (12%) 0 (0%) 19 (38%)
Har ingen kontakt 2 (4%) 0 (0%) 0 (0%) 2 (4%)
med institutionens
prefekt
Total 39 (78%) 10 (20%) 1 (2%) 50 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.007. Antalet svar dr 50.
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Tabell 7.5 Korstabulering — kommunikationsfrekvens (prefekt) & forstaende vid problem

Korstabell - Kommunikationsfrekvens (prefekt) & prefekt ar férstdende vi eventuella problem

Stammer helt Stammer mestadel Stammer delvis
Dagligen 2 (4%) 0 (0%) 0 (0%) 2 (4%)
3-4 dagar i veckan 9 (18%) 2 (4%) 0 (0%) 11 (22%)
2-1 dagar i veckan 11 (22%) 5 (10%) 0 (0%) 16 (32%)
Mer séllan 11 (22%) 3 (6%) 5 (10%) 19 (38%)

Har ingen kontaki 2 (4%) 0 (0%) 0 (0%) 2 (4%)
med institutionens
prefekt

Total 35 (70%) 10 (20%) 5 (10%) 50 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.002. Antalet svar dr 50.

Tabell 7.6 Korstabulering — kommunikationsfrekvens (prefekt) & om feedback ar

konstruktiv

Korstabell - Kommunikationsfrekvens (prefekt) & om feedback fran prefekt ar konstruktiv

Stammer helt Stammer mestadel Stammer delvis Stammer inte alls  Far ingen feedback Total
av institutionens
prefekt

Dagligen 1(2%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 1(2%)

3-4 dagar i veckan 2 (4%) 8(17%) 1 (2%) 0 (0%) 0 (0%) 11 (23%)
2-1 dagar i veckan 5 (11%) 6 (13%) 3 (6%) 0 (0%) 1 (2%) 15 (32%
Mer séllan 3 (6%) 5(11%) 1(2%) 1(2%) 6 (13%) 16 34%)

Har ingen kontakt 0 (0%) 0 (0%) 1 (2%) 0 (0%) 3 (6%) 4 (9%)
med institutionens
prefekt

Total 11 (23%) 19 (40%) 6 (13%) 1(2%) 10 (21%) 47 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till >0.000. Antalet svar dr 47.
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Tabell 7.7 Korstabulering — kommunikationsfrekvens (prefekt) & hur feedback férmedlas

Korstabell - Kommunikationsfrekvens (prefekt) & hur feedback fran prefekt formedlas

1=Muntlig 5=Skrifligt
Dagligen 1 (3%) 0 (0%) 0 (0%) 1(3%)
3-4 dagar i veckan 7 (19%) 2 (5%) 2 (5%) 0 (0%) 0 (0%) 11 (30%)
2-1 dagar i veckan 7 (19%) 3 (8%) 2 (5%) 1(3%) 1 (3%) 14 (38%)
Mer séllan 8 (22%) 0 (0%) 0 (0%) 1(3%) 1 (3%) 10 (27%)
Total 23 (62%) 5(14%) 4 (11%) 2 (5%) 2 (5%) 37 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.102. Antalet svar ar 37.

Tabell 8 Index — fortroende (prefekt)

Index - Fortroende (prefekt)

Indexvarde Frekvens Procent %

Starkt fortroende

Medelstarkt
fortroende

Svagt fortroende

Total

Not: Detta index Cronbachs alfa ar 0.905.

Tabell 9.1 Korstabulering — fértroende (prefekt) & engagemang (bidrar till utveckling)

Korstabell - fértroende (prefekt) & engagemang

Indexvérde Stammer helt Stdmmer mestadels Stammer delvis Stammer inte alls

Starkt fortroende 22 (44%) 8 (16%) 4 (8%) 0 (0%) 34 (68%)

3 3 (6%) 1(2%) 0(0%) 0 (0%) 4 (8%)
Medelstarkt 4 4 (8%) 3 (6%) 1(2%) 0 (0%) 8 (16%)
fortroende

5 2 (4%) 0 (0%) 1(2%) 12%) 4 (8%)
Svagt fértroende 6 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
Total 31 (62%) 12 (24%) 6 (12%) 1@2%) 50 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.124. Antalet svar dr 50.
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Tabell 9.2 Korstabulering — fortroende (prefekt) & tillit for prefektens kompetens

Korstabell - fértroende (prefekt) & fortroendet for prefektens kompetens

Stdmmer mestadels Stémmer delvis

3 (6%)

Indexvarde Stadmmer helt

Starkt fértroende 31 (62%)

0 (0%) 34 (BB%)

3 4 (8%) 0 (0%) 0 (0%) 4 (8%)
Medelstarkt 4 5 (105) 2 (4%) 1(2%) 8 (16%)
fortroende

5 2 (45) 2 (4%) 0 (0%) 4 (8%)
Svagt fértroende 6 0 (0%) 0(0%) 0 (0%) 0 (0%)
Total 42 (84%) 7 (14%) 1 (2%) 50 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.007. Antalet svar ar 50.

Tabell 9.3 Korstabulering — fortroende (prefekt) & svart att fa kontakt

Korstabell - fortroende (prefekt) & om det &r svart att fa kontakt med sin prefekt

Indexvarde Stammer helt Stédmmer mestadels Stammer delvis Stammer inte alls

Starkt fértroende 1(2%) 0 (0%) 2 (4%) 31 (62%) 34 (88%)

3 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 4 (8%) 4 (8%)
Medelstarkt 4 0 (0%) 0(0%) 1(2%) 7 (14%) 8 (16%)
fértroende

5 0 (0%) 0(0%) 2 (4%) 2 (4%) 4 (8%)
Svagt fértroende 6 0(0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
Total 1(2%) 0 (0%) 5 (10%) 44 (88%) 50 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.808. Antalet svar ar 50.

Tabell 9.4 Korstabulering — fortroende (prefekt) & kommunikationsfrekvens (prefekt)

Korstabell - fértroende (prefekt) & kommunikationsfrekvens (prefekt)

3-4 dagar i veckan Mer séllan

2-1 dagar i veckan Har ingen kontakt
med institutionens

prefekt

Indexvérde Dagligen

2 2 (4%) 9(18%) 11 (22%) 10 (20%) 2 (4%) 34 (68%)

3 0 (0%) 1 (2%) 1 (2%) 2 (4%) 0(0%) 4 (8%)

4 0 (0%) 1 (29%) 3 (6%) 4(8%) 0(0%) 8 (16%)

0(0%) 0(0%) 12%) 3 (6%) 0(0%) 4(8%)

Svagt fértroende 6 0 (0%) 0 (0%) 0(0%) 0 (0%) 0(0%) 0 (0%)
Total 2 (4%) 11 (22%) 16 (32%) 19 (38%) 2 (4%) 50 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.002. Antalet svar ar 50.
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Tabell 10.1 Korstabulering — kommunikationsfrekvens (proprefekt) & gora sin rost hord

Korstabell - Kommunikationsfrekvens (proprefekt) & gora sin rést hérd

Stammer helt Stammer mestadel Stammer delvis
Dagligen 0 (0%) 1(2%) 0 (0%) 1(2%)
3-4 dagar i veckan 0 (0%) 0 (0%) 1 (2%) 1(2%)
2-1 dagar i veckan 7 (13%) 5 (9%) 1 (2%) 13 (25%)
Mer séllan 18 (34%) 9 (17%) 6 (11%) 33 (62%)

Har ingen kontakt 2 (4%) 3 (6%) 0 (0%) 5 (9%)
med institutionens
proprefekt

Total 27 (51%) 18 (34%) 8 (15%) 53 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.499. Antalet svar ar 53.

Tabell 10.2 Korstabulering — kommunikationsfrekvens (proprefekt) & framfora asikter

oavsett position

Korstabell - Kommunikationsfrekvens (proprefekt) & mojligheten att framféra asikter oavsett position

Stammer helt Stammer mestadels Stammer delvis Stammer inte alls

Dagligen 1 (2%) 0 {0%) 0 {0%) 0 {0%) 1(2%)
3-4 dagar i veckan 0 (0%) 1(2%) 0 (0%) 0 (0%) 1(2%)
2-1 dagar i veckan 5 (10%) 5 (10%) 2 (4%) 0 (0%) 12 (24%)
Mer séllan 9 (18%) 14 (28%) 7 (14%) 2 (4%) 32 (64%)

Har ingen kontakt 1 (2%) 4 (8%) 0 (0%) 0 (0%) 5 (10%)
med institutionens
prefekt

Total 16 (32%) 24 (48%) 9 (18%) 2 (4%) 51 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.314. Antalet svar dr 51.
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Tabell 10.3 Korstabulering — kommunikationsfrekvens (proprefekt) & svart att fa kontakt

Korstabell - Kommunikationsfrekvens (proprefekt) & det ar svart att fa kontakt med sin proprefekt

Stammer delvis

Stammer inte alls

Stammer helt
0 (0%)
0

(0%)
(2%)
1 (2%)
0(0%)

2 (5%)

Stammer mestadels

0 (0%)
0 (0%)
1 (2%)
6 (14%)
0 (0%)

7 (16%)

1(1%)
1(1%)
11 (26%)
18 (42%)
2 (5%)

33 (78%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.660. Antalet svar ar 43.

1 (2%)
1 (2%)
13 (30%)
26 (60%)
2 (5%)

43 (100%)

Tabell 10.4 Korstabulering — kommunikationsfrekvens (proprefekt) & proprefekt

respekterar asikter

Korstabell - Kommunikationsfrekvens (proprefekt) & proprefekt respekterar asikter

Stammer helt

Stadmmer mestadels

Stammer delvis

Stammer inte alls

1 (3%)
0 (0%)
9 (23%)
14 (35%)
2 (5%)

26 (65%)

0(0%)
0(0%)

4 (10%)
5 (13%)

0(0%)

9 (23%)

0(0%)
0 (%)
0(0%)

4 (10%)

0(Q%)

4 (10%)

0(0%)
0(0%)
0(0%)
0 (0%)
1(8%)

1(8%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.125. Antalet svar ar 40.

1 (3%)
0 (0%)
13 (33%)
23 (58%)
3(8%)

40 (100%)

Tabell 10.5 Korstabulering — kommunikationsfrekvens (proprefekt) & forstaende vid

problem

Korstabell - Kommunikationsfrekvens (proprefekt) & proprefekt ar forstaende vid eventuella problem

Stammer helt

Stdmmer mestadels

Stammer delvis

Stammer inte alls

1 (3%)
0 (0%)
9 (23%)

13 (33%)
2 (5%)

25 (64%)

0 (0%)
0 (0%)
4 (10%)
3 (8%)
0 (0%)

7 (18%)

0 (0%)
0 (0%)
0 (0%)
5 (13%)
0 (0%)

5 (13%)

0 (0%)
0 (0%)
0 (0%)
1 (3%)
1(3%)

2(5%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.108. Antalet svar ar 39.

1(3%)
0 (0%)
13 (33%)
22 (56%)
3 (8%)

39 (100%)
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Tabell 10.6 Korstabulering — kommunikationsfrekvens (proprefekt) & feedback anses

som konstruktiv

Korstabell - Kommunikationsfrekvens (proprefekt) & om feedback proprefekt &r konstruktiv

Stammer helt Stammer mestadels Stammer delvis Stammer inte alls  Far ingen feedback Total
av institutionens
proprefekt

Dagligen 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
3-4 dagar i veckan 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 1(2%) 1(2%)
2-1 dagar i veckan 5(12%) 6 (14%) 2 (5%) 0 (0%) 0 (0%) 13 (30%)
Mer séllan 4 (9%) 2 (5%) 4 (9%) 3 (7%) 12 (28%) 25 (58%)
Har ingen kontakt 0 (0%) 0 (0%) 11(2%) 0 (0%) 4 (9%) 5 (12%)
med institutionens

prefekt

Total 9 (21%) 8 (19%) 7 (16%) 3 (7%) 17 (40%) 44 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.001. Antalet svar ir 44.

Tabell 10.7 Korstabulering — kommunikationsfrekvens (proprefekt) & hur feedback

formedlas

Korstabell - Kommunikationsfrekvens (proprefekt) & hur feedback fran proprefekt férmedlas

1=Muntlig 5=Skriftligt

Dagligen 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
3-4 dagar i veckan 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
2-1 dagar i veckan 4 (15%) 4 (15%) 3 (12%) 2 (8%) 0 (0%) 13 (50%)
Mer sallan 7 (27%) 2 (8%) 1 (4%) 2 (8%) 1 (4%) 13 (50%)
Total 11 (42%) 6 (23%) 4 (15%) 4(15%) 1 (49%) 26 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.762. Antalet svar ar 26.

Tabell 11 Index — fértroende (proprefekt)

Index - Fortroende (proprefekt)

Indexvarde Frekvens Procent %

Starkt fértroende

Medelstarkt
fortroende

Svagt fértroende

Total

Not: Detta index Cronbachs alfa 4r 0.958.
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Tabell 11.1 Korstabulering — fortroende (proprefekt) & tillit f6r proprefektens kompetens

Korstabell - fértroende (proprefekt) & fortroendet for proprefektens kompetens

Stammer delvis Stammer inte alls

Indexvérde Stammer helt Stdmmer mestadels
2 25 (68%) 0 (0%)
3 0 (0%) 1(3%)
4 2 (5%) 3 (8%)
5 1(3%) 0 (0%)
6 0 (0%) 0 (0%)
28 (76%) 4 (11%)

0 (0%) 0 (0%)
0 (0%) 0 (0%)
1(3%) 0 (0%)
0 (0%) 1 (3%)
3 (8%) 0 (0%)
4(11%) 1(3%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.332. Antalet svar ar 37.

Tabell 11.2 Korstabulering — fortroende (proprefekt) & svart att fa kontakt

Korstabell - fértroende (proprefekt) & om det ar svar att fa kontakt med sin proprefekt

25 (68%)
1 (3%)
6 (16%)

2 (5%)
3 (8%)
37 (100%)

Indexvérde Stammer helt Stammer mestadels
2 1(3%) 1(3%)
3 0 (0%) 0 (0%)
4 0(0%) 0(0%)
5 0 (0%) 0 (0%)
6 0 (0%) 0(0%)
1(3%) 1(3%)

Stammer delvis Stammer inte alls

0(0%) 23 (62%)
0(0%) 1(3%)
2 (5%) 4(11%)
0(0%) 2 (5%)
2 (5%) 1 (3%)
4 (11%) 31 (84%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.978. Antalet svar ar 37.

25 (68%)
1 (3%)
6 (16%)

2 (5%)
3 (8%)
37 (100%)

Tabell 11.3 Korstabulering — fértroende (proprefekt) & kommunikationsfrekvens

(proprefekt)

Korstabell - fortroende (proprefekt) & kommunikationsfrekvens (proprefekt)

Indexvarde Dagligen 2-1 dagar i veckan

2 1 (3%) 9 (24%)
3 0 (0%) 0 (0%)
4 0 (0%) 4(11%)
5 0 (0%) 0 (0%)
6 0 (0%) 0(0%)
1 (3%) 13 (35%)

Mer sallan Har ingen kontakt
med institutionens
proprefekt

13 (35%) 2 (5%)
1(3%) 0 (0%)
2(5%) 0(0%)
2 (5%) 0 (0%)
3(8%) 0(0%)

20 (54%) 2 (5%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.1. Antalet svar dr 37.

25 (68%)
1 (3%)
6 (16%)

2 (5%)
3(8%)
37 (100%)
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Tabell 12.1 Korstabulering — konstruktiv kritik (kollegor) & hur feedback fran kollegor

formedlas

Korstabell - Konstruktiv kritk (kollegor) & hur feedback fran kollegor formedilas

1=Muntlig 5=Skriftlig
5(11%) 2 (4%) 2 (4%) 0(0%) 0 (0%) 9 (20%)
16 (36%) 7 (16%) 4 (9%) 2 (4%) 1 (2%) 29 (64%)
3(7%) 3 (7%) 0(0%) 1(2%) 0 (0%) 7 (16%)
24 (53%) 12 (27%) 6 (13%) 3 (7%) 1 (2%) 45 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.700. Antalet svar dr 45.

Tabell 12.2 Korstabulering — konstruktiv kritik (prefekt) & hur feedback férmedlas

Korstabell - Konstruktiv kritik (prefekt) & hur feedback fran prefekt férmedlas

1=Muntlig 5=Skriftlig
6 (17%) 2 (6%) 1(3%) 1(3%) 0 (0%) 10 (29%)
13 (37%) 3 (9%) 2 (6%) 0(0%) 0 (0%) 18 (51%)
2 (6%) 1(3%) 1(3%) 0 (0%) 2 (6%) 6 (17%)
1(3%) 0(0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 1(3%)
22 (63%) 6 (17%) 4 (11%) 1(3%) 2 (6%) 35 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.298. Antalet svar ar 35.

Tabell 12.3 Korstabulering — konstruktiv kritik (proprefekt) & hur feedback férmedlas

Korstabell - Konstruktiv kritk (proprefekt) & hur feedback fran proprefekt férmedlas

1=Muntlig 5=Skriftlig

4 (15%) 2 (8%) 1(4%) 2 (8%) 0 (0%) 9 (35%)
3(12%) 2 (8%) 1(4%) 1(4%) 0 (0%) 7 (27%)
3 (12%) 2 (8%) 1(4%) 0 (0%) 1(15%) 7(27%)
1(4%) 1(4%) 1(4%) 0 (0%) 0 (0%) 3 (12%)
11 (42%) 7(27%) 4 (15%) 3 (12%) 1(15%) 26 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.962. Antalet svar ir 26.
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Tabell 12.4 Korstabulering — Svart att ge kritik (kollegor) & hur feedback férmedlas

Korstabell - Svart att ge kritik till kollegor och hur feedback férmedlas (kollegor)

1=Muntlig 5=Skriftlig

Stammer helt 1 (2%) 3(7%)
Stammer mestadels 4 (9%) 1(2%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 5 (11%)

Stammer delvis 13 (28%) 6 (13%) 1(2%) 2 (4%) 0 (0%) 22 (48%)
Stammer inte alls 6 (13%) 5(11%) 4(9%) 0 (0%) 1 (2%) 16 (35%)
Total 24 (52%) 12 (26%) 6 (13%) 3 (7%) 1 (2%) 46 (100%)

0 (0%)

0 (0%) 1(2%) 1(2%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.744. Antalet svar dr 46.

Tabell 13 — Fordelning av respondenterna, deras arbetstitel och institution

Institution och arbetstitel

Lektor Adjunkt Docent

Institutionen for 11 (26%) 5(12%)
geografi, medier och
kommunikation (GMK)

Institutionen for 9 (22%) 6(14%) 1(2%) 4 (10%) 1(2%) 21 (50%)

Doktorand
1 (2%)

Professor

4 (10%) 21 (50%)

pedagogiska studier
Total 20 (48%) 12 (26%) 5(12%) 5 (12%) 1(2%) 42 (100%)

Tabell 14 — Korstabulering — Identifikation & Arbetstitel

Identifikation & Arbetstitel

Indexvarde Adjunkt Professor Doktorand
Starkt 3 5 (14%) 3 (8%) 1(3%) 2 (5%) 0 (0%) 11 (30%)
4 2 (5%) 1(3%) 0 (0%) 0(0%) 0 (0%) 3 8%)
5 2 (5%) 3(8%) 0 ({0%) 0(0%) 0(0%) 5(14%)
Medelstark ] 5 (14%) 3(8%) 1(3%) 2 (5%) 1 (3%) 12 (32%)
7 2 (5%) 1(3%) 0 (3%) 0(0%) 0 (0%) 3 (8%)
8 1 (3%) 0(0%) 0 (0%) 0(0%) 0(0%) 1(3%)
Svagt 9 1(3%) 0(0%) 1(3%) 0(0%) 0 (0%) 2 (5%)
Total 18 (49%) 11 (30%) 3(8%) 4(11%) 1(3%) 37 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.897. Antalet svar ar 37.
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Tabell 15 — Korstabulering — Identifikation & Antal ar pa institution

Identifikation & antal ar respondenten tillhért institution

1-5 ar 6-10 ar 11-15 ar 16+ ar Total
3 7 (19%) 1 (3%) 1(3%) 1(3%) 10 (27%)
4 3 (8%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 3 (8%)
5 5(14%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 5(14%)
Medelstark 6 3 (8%) 4(11%) 4(11%) 1(3%) 12 (32%)
7 2 (5%) 1 (3%) 0 (0%) 0 (0%) 3 (8%)
8 0 (0%) 25%) 0 (0%) 0 (0%) 2 (5%)
9 2 (5%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 2 (5%)
22 (59%) 8(22%) 5(14%) 2 (5%) 37 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.607. Antalet svar ar 37.

Tabell 16 — Korstabulering — Fortroende (kollegor) & Arbetstitel

Fortroende (kollegor) & Arbetstitel

Indexvarde Adjunkt Professor Doktorand

9 (20%) 4 (9%) 2 (5%) 2 (5%) 0(0%) 17 (37%)
3(7%) 4 (9%) 1 (2%) 1 (2%) 0(0%) 9 (20%)
6 (14%) 2 (5%) 1(2%) 0 (0%) 1 (2%) 10 (23%)
1(2%) 2 (5%) 1 (2%) 2 (5%) 0(0%) & (14%)
1(2%) 0 (0%) 0 (0%) 1(2%) 0(0%) 2 (5%)

20 (45%) 12 (27%) 5(11%) 6 (14%) 1 (2%) 44 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.208. Antalet svar ir 44.

Tabell 17 — Korstabulering — Fortroende (Kollegor) & Antal ar pa institution

Fortroende (kollegor) & antal ar respondenten tillhor institutionen

Indexvéarde 11-15ar

10 (23%) 3(7%) 1 (2%) 17 (37%)
3 6 (14%) 2 (5%) 1(2%) 0 (0%) 9 (20%)
4 3 (7%) 2 (5%) 3 (7%) 1(2%) 9 (20%)
5 5 (11%) 2 (5%) 0 (0%) 0 (0%) 7 (16%)
6 1 (2%) 1(2%) 0(0%) 0(0%) 2 (5%)

25 (56%) 10 (23%) 5 (119%) 4 (9%) 44 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.573. Antalet svar dr 44.
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Tabell 18 — Korstabulering — Fortroende (Prefekt) & Arbetstitel

Fortroende (Prefekt) & Arbetstitel

Indexvéarde Lektor Adjunkt Professor Doktorand

13 (31%) 9(21%) 4(10%) 3 (7%) 12%) 30 (71%)
1 (2%) 1(2%) 0 (0%) 1 (2%) 0 (0%) 3 (7%)
4(10%) 1 (2%) 1(2%) 0 (0%) 0(0%) 6 (14%)
2 (5%) 0 (0%) 0 (0%) 1 (2%) 0 (0%) 3 (7%)
0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)

20 (48%) 11 (26%) 5(12%) 5 (12%) 12%) 42 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.602. Antalet svar ar 42.

Tabell 19 — Kostabulering — Fortroende (Prefekt) & Antal ar pa institution

Fortroende (Prefekt) & antal &r respondenten tillhér institutionen

Indexvérde

Starkt 17 (40%) 3(7%) 4(10%) 29 (69%)
3 2 (5%) 1(2%) 0 (0%) 0 (0%) 3 (7%)
Medelstark 4 3(7%) 1(2%) 2 (5%) 0 (0%) 6 (14%)
5 2 (5%) 2 (5%) 0 (0%) 0 (0%) 4 (10%)
Svagt 6 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
Total 24 (57%) 9(21%) 5 (12%) 4(10%) 42 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.674. Antalet svar ar 42.

Tabell 20 — Korstabulering — Fortroende (Proprefekt) & Arbetstitel

Foértroende (Proprefekt) & Arbetstitel

Indexvarde Adjunkt Professor Doktorand

10 (33%) 7 (23%) 1 (3%) 3 (10%) 1 (3%) 22 (73%)
0(0%) 0 (0%) 1 (3%) 0(0%) 0(0%) 1 (3%)
1(3%) 1(3%) 2 (7%) 2 (7%) 0(0%) 6 (20%)
1 (3%) 0 (0%) 0 (0%) 0(0%) 0 (0%) 1 (3%)
0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0(0%) 0 (0%) 0(0%)
12 (49%) 8(27%) 4(13%) 5 (17%) 1 (3%) 30 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.401. Antalet svar ar 30.

Tabell 21 — Korstabulering — Fortroende (Proprefekt) & Antal ar pa institution

Fortroende (Proprefekt) & antal ar respondenten tillhér institutionen

Indexvérde

13 (42%) 4(13%) 2 (6%) 3(10%) 22 (71%)
3 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 1(3%) 1 (3%)
4 4(13%) 1(3%) 1 (3%) 0(0%) 6 (19%)
5 1(3%) 1(3%) 0 (0%) 0(0%) 2 (6%)
6 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0(0%) 0 (0%)
18 (58%) 6 (19%) 3(10%) 4(13%) 31 (100%)

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgar till 0.664. Antalet svar édr 31.
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Bilaga 2 — Enkat

Hej!

Vi &r tva studenter som studerar programmet Kommunikation och pr pa
Karlstads universitetet och skriver nu var C-uppsats. Vi vill undersdka hur
den interna kommunikationen fungerar pa ett universitet inom specifika
institutioner och vi skulle uppskatta om ni tog er tid att svara pa denna
enkat vi har utformat.

All data som samlas in kommer behandlas enligt personuppgiftslagen
(PUL) och allt & anonymt. Enkéaten tar cirka 10 minuter att svara pa och
bestar av generella fragor rorande den interna kommunikationen pa din
institution.

Vi uppskattar ert deltagande och tackar pa férhand!

Med vanliga halsningar

Claes & Sebastian
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Den interna kommunikationen hos universitetets institutioner

Kommunikationskanaler

1. Vilken kanal anvander du framst vid kommunikation med din institutions
prefekt berérande forskning? (Rangordna 1-6, dar 1 ar den kanal du anvander
framst och 6 den du anvander minst. Har du ingen kontakt med prefekten
berérande forskning kan du hoppa over denna fraga)

e

E Personliga samtal dar ni befinner er pa samma plats

E Videosamtal
[:} Telefonsamtal

Gruppmoten dér deltagarna befinner sig pa samma plats

.

Gruppmoten dér deltagarna inte befinner sig pa samma plats (videosamtal/telenfonsamtal)

2. Vilken kanal anvander du framst vid kommunikation med din institutions
prefekt berérande utbildning? (Rangordna 1-6, dar 1 ar den kanal du anvander
framst och 6 den du anvander minst. Har du ingen kontakt med prefekten
berérande utbildning kan du hoppa 6ver denna fraga)

e

[Z] Personliga samtal dar ni befinner er pa samma plats

[:] Videosamtal

[Z] Telefonsamtal
[ZJ Gruppmoten dér deltagarna befinner sig pa samma plats

Gruppmoten dér deltagarna inte befinner sig pa samma plats (videosamtal/telefonsamtal)
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3. Hur ofta har du kontakt med din institutions prefekt under en typisk
arbetsvecka?

Q Dagligen O Mer séllan
O 3-4 dagar i veckan O Aldrig

() 2-1dagar i veckan

4. Vilken kanal anvander du framst vid kommunikation med din institutions
propefekt berdérande forskning? (Rangordna 1-6, dar 1 ar den kanal du anvander
framst och 6 den du anvander minst. Har du ingen kontakt med din
institutionsproprefekt berérande forskning kan du hoppa 6ver denna fraga)

E] E-post

S] Personliga samtal dar ni befinner er pa samma plats
S] Videosamtal

E] Telefonsamtal

[3 Gruppmoten dar deltagarna befinner sig pa samma plats

E] Gruppmoten déar deltagarna inte befinner sig pa samma plats (videosamtal/telefonsamtal)

5. Vilken kanal anvander du framst vid kommunikation med din institutions
propefekt berdrande utbildning? (Rangordna 1-6, dar 1 ar den kanal du
anvander framst och 6 den du anvander minst. Har du ingen kontakt med sin
institutions proprefekt berérande forskning kan du hoppa ¢ver denna fraga)

(oo

[3 Personliga samtal dar ni befinner er pa samma plats

[Z] Videosamtal
E] Telefonsamtal

E Gruppmoten dar deltagarna befinner sig pa samma plats

[Z] Gruppméten dér deltagarna inte befinner sig pa samma plats (videosamtal/telefonsamtal)

103



Claes Adolfsson
Sebastian Asp
C-uppsats

VT 18

6. Hur ofta har du kontakt med din institutions proprefekt under en typisk
arbetsvecka?

() Dagligen () Mer séllan
O 3-4 dagar i veckan O Aldrig

() 2-1dagar i veckan

7. Vilken kanal anvander du framst vid kommunikation med ovriga kollegor
inom institutionen berdrande forskning? (Rangordna 1-6, dar 1 ar den kanal du
anvander framst och 6 den du anvander minst. Har du ingen kontakt med de
ovriga kollegorna inom institutionen berdrande forskning kan du hoppa over
denna fraga)

S] E-post

E] Personliga samtal dar ni befinner er pd samma plats
E] Videosamtal

[Z] Telefonsamtal

E] Gruppmoten dar deltagarna befinner sig pa samma plats

E Gruppmoten dar deltagarna inte befinner sig pa samma plats (videosamtal/telefonsamtal)

8. Vilken kanal anvander du framst vid kommunikation med ovriga kollegor
inom institutionen berérande utbildning? (Rangordna 1-6, dar 1 ar den kanal du
anvander framst och 6 den du anvander minst. Har du ingen kontakt med
dvriga kollegor inom institutionen berérande forskning kan du hoppa éver
denna fraga)

e

@ Personliga samtal dar ni befinner er pa samma plats

[j Videosamtal
[E Telefonsamtal

E Gruppmoten dér deltagarna befinner sig pa samma plats

@ Gruppmoten dér deltagarna inte befinner sig pa samma plats (videosamtal/telefonsamtal)
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9. Hur ofta har du kontakt med 6vriga kollegor inom institutionen under en
typisk arbetsvecka?

() Dagligen () Mer séllan

() 3-4 dagar i veckan () Aldrig

O 2-1dagar i veckan

Den interna kommunikationen hos universitetets institutioner

Organisationskultur

10. “Jag kanner till institutionens varderingar” (Om svaret ar nej, hoppa over
fraga 13)

() Ja

O Nej

11. “Jag kanner till institutionens vision” (Om svaret ar nej, hoppa over fraga 14)

() Ja
() Nej

12. “Jag kanner till institutionens mal” (Om svaret ar nej, hoppa 6ver fraga 15)

O Ja
() Nej

13. “Jag kanner att jag delar institutionens varderingar”

O Stammer helt
() sStammer mestadels
O Stammer delvis

() stammer inte alls
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14. “Jag kdnner att jag delar institutionens vision”
() stammer helt

O Stammer mestadels

O Stammer delvis

O Stammer inte alls

15. “Jag kanner att jag delar institutionens mal”
() stammer helt

() Stammer mestadels

O Stammer delvis

O Stammer inte alls

16. “Jag anser att en gemensam syn pa varderingar, vision och mal ar viktigt for
min personliga utveckling inom mitt arbete”

() stammer helt
() stammer mestadels
() Sstammer delvis

() Stammer inte alls

17. “Jag kanner att jag bidrar till och ar delaktig i institutionens utveckling”
() stammer helt

() Stammer mestadels

() stammer delvis

O Stammer inte alls

18. “Jag kanner att jag ar lojal till institutionen”
() stammer helt

() stammer mestadels

() stammer delvis

() stammer inte alls
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19. “Jag tycker att vi har en positiv stamning pa arbetsplatsen”
O Stammer helt

O Stammer mestadels

O Stammer delvis

O Stammer inte alls

Den interna kommunikationen hos universitetets institutioner

Relation till kollegor

20. “Jag tycker det ar svart att fa kontakt med mina kollegor inom institutionen”
() stammer helt

() stammer mestadels

() stammer delvis

() stammer inte alls

2

21. “Jag kanner att mina kollegor inom institutionen respekterar mina asikter’
() Stdmmer helt

() stammer mestadels

() stammer delvis

() Stdmmer inte alls

22. “Jag kan lita pa att mina kollegor inom institutionen utfér de uppdrag de tar
pa sig”

() stammer helt

() stammer mestadels

() stammer delvis

() stimmer inte alls
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23. “Jag kanner att jag kan géra min rost hord inom institutionen”
O Stammer helt
O Stammer mestadels

() stammer delvis

() Stammer inte alls

24. “Jag tycker att det ar svart att ge konstruktiv kritik till mina kollegor nar jag
anser det vara nodvandigt”

() stammer helt

() Stammer mestadels

() Stammer delvis

() stammer inte alls

25. “Jag tycker det ar enkelt att fa kontakt med kollegor utanfor institutionen”
() stammer helt

() stdmmer mestadels

() stammer delvis

() stammer inte alls

Den interna kommunikationen hos universitetets institutioner

Relation till ledare

26. “Jag kanner att jag kan framfora mina asikter oavsett min position inom
institutionen”

O Stammer helt

O Stédmmer mestadels

O Stammer delvis

O Stdmmer inte alls
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27. “Jag tycker det ar svart att fa kontakt med min institutions prefekt”

() stammer helt () stammer inte alls

() stammer mestadels () Haringen kontakt med institutionens prefekt

Q Stammer delvis

28. “Jag kanner att min institutions prefekt respekterar mina asikter”

O Stammer helt Q Stammer inte alls

() stammer mestadels () Har ingen kontakt med institutionens prefekt

O Stammer delvis

29. “Jag anser att min institutions prefekt ar forstaende vid eventuella problem
som kan forekomma inom mitt arbete”

() stammer helt () stammer inte alls

() stammer mestadels () Har ingen kontakt med institutionens prefekt

() stammer delvis

30. “Jag har fortroende for att min institutions prefekt utfor sina
arbetsuppgifter pa ett korrekt satt”

() Stammer helt
() stammer mestadels
() stammer delvis

O Stammer inte alls

31. “Jag tycker det ar svart att fa kontakt med min institutions proprefekt”

O Stammer helt Q Stammer inte alls

O Stadmmer mestadels O Har ingen kontakt med institutionens proprefekt

() stammer delvis

32. “Jag kdnner att min institutions proprefekt respekterar mina asikter”

O Stammer helt O Stammer inte alls

O Stammer mestadels O Har ingen kontakt med institutionens proprefekt

() stammer delvis
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33. “Jag anser att min institutions proprefekt ar forstdende vid eventuella
problem som kan forekomma inom mitt arbete”

O Stammer helt O Stammer inte alls

O Stammer mestadels O Har ingen kontakt med institutionens proprefekt

O Stammer delvis

34. “Jag har fortroende for att min institutions proprefekt utfor sina
arbetsuppgifter pa ett korrekt satt”

() stammer helt

() stammer mestadels

() stammer delvis

O Stammer inte all

Den interna kommunikationen hos universitetets institutioner

Feedback

35. “Jag kdnner att jag ofta far forskningsrelaterad feedback av mina kollegor
inom institutionen”

() stammer helt () Stammer inte alls

() stammer mestadels () Haringen forskningsrelaterad kontakt med mina

. . kollegor inom institutionen
O Stammer delvis

36. “Jag kanner att jag ofta far utbildningsrelaterad feedback av mina kollegor
inom institutionen”

() stammer helt () Stammer inte alls

() Stammer mestadels () Har ingen utbildningsrelaterad kontakt med mina

. ) kollegor inom institutionen
() stammer delvis
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37. “Jag anser att den feedback jag far av mina kollegor inom institutionen ar
konstruktiv”

() stammer helt () stammer inte alls

() stammer mestadels () Faringen feedback av mina kollegor inom institutionen

() stammer delvis

38. Hur brukar den feedback som kommer fran mina kollegor inom institutionen
oftast formedlas? (Om du inte far ndgon feedback av dina kollegor kan du
hoppa 6ver denna fraga)

1-Muntligt 2 5 4 5- Skriftligt

() () () () ()

39. “Jag kanner att jag ofta far forskningsrelaterad feedback av min institutions
prefekt”

() stammer helt () stammer inte alls

() stammer mestadels () Har ingen forskningsrelaterad kontakt med

. . institutionens prefekt
() stammer delvis

40. “Jag kanner att jag ofta far utbildningsrelaterade feedback av min
institutions prefekt”

O Stammer helt O stammer inte alls

O Stammer mestadels O Har ingen forskningsrelaterad kontakt med

. . institutionens prefekt
() stammer delvis

41. “Jag anser att den feedback jag far av min prefekt ar konstruktiv”

() stammer helt () stammer inte alls
() stammer mestadels () Féringen feedback av institutionens prefekt

O Stammer delvis

42 Hur brukar feedback som kommer ifran min prefekt oftast formedlas? (Om
du inte far ndgon feedback av institutionens prefekt kan du hoppa éver denna
fraga)

1-Muntligt 2 5 4 5- Skriftligt

() @ @ (J ()
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43. “Jag kanner att jag ofta far forskningsrelaterad feedback av min institutions
proprefekt”
() Stammer helt () Stammer inte alls
() stammer mestadels () Har ingen forskningsrelaterad kontakt med

. ) institutionens proprefekt
() stammer delvis

44. “Jag kanner att jag ofta far utbildningsrelaterade feedback av min
institutions proprefekt”

() stammer helt () stammer inte alls

() Stdammer mestadels () Har ingen utbildningsrelaterad kontakt med

. . institutionens proprefekt
() Stammer delvis

45. “Jag anser att den feedback jag far av min proprefekt ar konstruktiv”
O Stammer helt O stammer inte alls
O Stdmmer mestadels O Far ingen feedback av institutionens proprefekt

O Stammer delvis

46. Hur brukar feedback som kommer ifrdn min proprefekt oftast férmedlas?
(Om du inte nagon feedback av institutionens proprefekt kan du hoppa over
denna fraga)

1-Muntligt 2 5 4 5- Skriftligt

() () () () ()

47. Hur ofta genomfors planlagda uppféljnings-/utvecklingssamtal?

O Veckovis O Arsvis
O Méanadsvis O Mer séallan
O Halvarsvis O Aldrig

48. “Jag kdnner mig ndjd med den feedback jag far under dessa
uppfoljnings-/utvecklingssamtal”

Q Stdmmer helt Q stdmmer inte alls

O Stammer mestadels O Genom for inga planlagda

. ) uppfoljnings-/utvecklingssamtal
O Stammer delvis
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Den interna kommunikationen hos universitetets institutioner

Bakgrundsfragor

49. Fodelsear:

50. Antal ar jag tillhort institutionen:

51. Kén:

52. Arbetstitel (t.ex professor, doktorand, prefekt etc.)

53. Min institution ar:
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