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Sammanfattning 

Uppsatsen undersöker medlemmarnas förhållande till feedback inom två institutioner, 

institutionen för geografi, medier och kommunikation (GMK) och institutionen för pedagogiska 

studier (IPS) på Karlstads universitet. Feedback är ett kommunikationsverktyg som används för 

att främja organisationsmedlemmarnas utveckling. Denna individuella utveckling är essentiell för 

ett universitets verksamhet eftersom medlemmarnas kunskap och kompetens är en av dess 

viktigaste tillgångar. Att denna typ av kommunikation värderas högt manifesteras i universitetens 

institutionalisering av feedback och hur den integreras i arbetsrutinerna.  

 

Problemområdet innefattas av hur dessa institutioner skiljer sig i strukturen från den klassiska 

hierarkiska företagsstrukturen, med en tydlig rangordning mellan chef och anställd, med fokus på 

feedbackens roll i denna typ av organisation. Forskning som inriktar sig specifikt till denna typ av 

struktur inom en organisation är idag underrepresenterade och skapar därför ett forskningshål. 

  

Syftet med uppsatsen är att undersöka de två nämnda institutionerna med fokus på feedback, 

med dess institutionalisering och dess integration i arbetsrutinerna, och hur medlemmarna 

förhåller sig till denna process. För att undersöka vilken effekt denna institutionalisering av 

feedback har, skapades följande tre frågeställningar:  

 

 Hur framförs kritik inom en organisation där feedback är institutionaliserat?  

 

 Hur skiljer sig synen på feedback hos dessa institutioner jämfört med företag med en 

klassisk hierarkisk organisationsstruktur?  

 

 Hur påverkar organisationskulturen förmågan men även viljan att kritisera samt att ge och 

ta emot feedback? 

 

För att kunna besvara dessa frågor har relevant tidigare forskning inom området identifierats. De 

olika valda teorierna berör fem olika faktorer: Kanalval, ledarskap, relationer, organisationskultur 

och feedback som alla har en direkt koppling till forskningsområdet. Exempel på dessa teorier är 

Information Richness Theory (IRT) som poängterar hur olika kommunikationskanaler bör 

tillämpas. Leader membership exchange theory (LMX) och Conceptual model of employee 
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questions poängterar hur personliga relationer påverkar kommunikation och hur 

ledarskapsstrukturen inom en organisation påverkar feedback. En ytterligare central komponent i 

hur medlemmarna förhåller sig till feedback är organisationskulturen. Denna kultur kan brytas 

ned i tre olika kategorier; identifikation, förtroende och engagemang. De har alla en inverkan på 

feedbackprocessen och bör därför tas med i beräkning. Även forskning direkt kopplat till 

feedback återfinns inom avsnittet tidigare forskning.  

 

Tillämpandet av en enkätundersökning gav möjligheten att dra generella slutsatser om 

populationen. Frågorna i enkäten är förankrade i den tidigare forskningen och är 

operationaliserade i förhållande till de tre forskningsfrågorna.  

 

Den insamlade data visade på att en institutionalisering av feedback har en övervägande positiv 

effekt hos medlemmarnas förhållning till denna. Institutionens medlemmar har överlag starka 

och välmående relationer till sina kollegor och ledare. Medlemmarna känner att de fritt kan 

framföra sina åsikter, oavsett yrkesposition, och att dessa åsikter respekteras, vilket är en följd av 

det starka förtroendet de har för sina kollegor och ledare. Identifikationen till institutionerna är 

överlag stark, vilket påverkar medlemmarnas engagemang och viljan till att utvecklas. Feedback 

fordrar en kanal som kan förmedla komplex information, som samtidigt ska möjliggöra en 

tvåvägskommunikation och vara personlig för att uppnå önskad effekt. Detta förhåller sig 

institutionerna till och feedback förmedlas primärt muntligt. Resultatet visar att en genomtänkt 

förhållning till feedback har en stor påverkan på 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. Leader 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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Förord  
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1. Introduktion 

Valet av område gjordes på grund av att organisationskommunikation anses som en central del i 

alla olika typer av företag och är därför ett område relevant för undersökning. Möjligheten fanns 

att undersöka detta område på två institutioner på Karlstads universitet och vi tog därför tillfället 

i akt. Institutionernas unika organisationsstruktur skiljer sig från mer vanligt förekommande 

företag som till exempel är produktions- eller servicebaserade.  

Undersökningen strävar efter att ge en originell syn på intern kommunikation med fokus på 

feedback, inom en organisation där dess struktur skiljer sig från den klassiska hierarkiska 

företagsstrukturen. 

 

I denna introduktion kommer vi presentera vårt forskningsområde, undersökningsobjektens 

historia och bakgrund, universitetets struktur, universitetets säregenskaper, uppsatsens syfte och 

frågeställning samt ett kortare stycke om uppsatsens disposition.  

 

1.1 Problemområde 

Grundidén med skapandet av organisationer är att vi människor kan åstadkomma mycket om vi 

samarbetar och strävar efter gemensamma mål (Whitworth, 2011). För att lyckas med detta krävs 

det att medlemmarna kommunicerar med varandra. Denna kommunikation tenderar att bli mer 

komplex och svårare att samordna beroende på organisationens storlek. “Med lite träning kan en 

pianist och en violinist skapa magi tillsammans som ett tvåmannalag. Men en 107-persons 

symfoniorkester behöver en dirigent för att kunna nå sina musikaliska mål” (Whitworth, 2011). 

Struktur och fokus på den interna kommunikationen underlättar för organisationen att nå sina 

uppsatta mål och för att dessa mål ska nås behövs en förseelse av feedback för att på så sätt 

hjälpa medlemmarna att utvecklas (Sias, 2009). 

 

Denna typ av kommunikation är något som vanligen sker mellan ledare (chef) och följare 

(anställd), men även mellan följare och ledare (Sias, 2009). För att kunna bedriva feedback 

behöver man en kommunikationskanal, muntlig eller skriftlig, i detta fall är den muntliga 

kommunikationen att föredra. Information Richness theory (IRT) är ett ramverk som rangordnar 

kanaler efter deras potential att förmedla information. Komplex information bör förmedlas via 

kanaler med hög informationsrikhet (Stein, 2006) och faktorer som feedbackförmåga, 

informationskällan samt språket som används vid kommunikationen, påverkar kanalens 
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informationsrikhet (Stein, 2006). Genom att välja rätt kanal påverkas även det sociala kapitalet 

och de personliga relationerna inom organisationen (De Ridder, 2004; Sias, 2009). Sker 

feedbacken konstruktivt kan engagemang skapas och förtroende byggas hos medlemmarna och 

inom organisationen som helhet (Abrams, Cross, Lesser & Levin, 2003; Ruck & Welsh, 2011; 

Sias, 2009). Med andra ord har genomarbetad och genomtänkt feedback potentialen att påverka 

organisationskulturen (Warrick, 2017).  

 

Denna tidigare forskning har huvudsakligen utgått från organisationer med en strikt hierarkisk 

struktur, organisationer där det finns en tydlig skillnad mellan ledare och följare med fokus på 

produktutveckling eller liknande ekonomisk effektivitet. Forskning om universitets interna 

kommunikation med dess unika organisationsstruktur är idag underrepresenterat. Det finns ett 

forskningshål som behövs fyllas och denna undersökning strävar efter att bidra till detta. Vi har 

identifierat att universitetets institutionalisering av feedback som unikt och därför valt oss att 

fokusera uppsatsen inom detta område.  

 

1.2 Bakgrund 

För att kunna dra nyanserade och välgrundade slutsatser är det viktigt att vara medveten om 

forskningsobjektets historia. Detta avsnitt innefattar därför historia om universitet som 

organisation, Karlstads universitets egen historia och slutligen de två utvalda institutionerna 

historia och bakgrund. Institutionerna i fråga är; Institutionen för geografi, medier och 

kommunikation (GMK) samt institutionen för pedagogiska studier (IPS). GMK valdes med 

anledning till att Karlstad universitet eftersökte ett par studenter som kunde skriva om denna 

institution. IPS valdes eftersom denna ingår i samma fakultet (Humaniora och 

samhällsvetenskap) som GMK samtidigt som den storleksmässigt inte skiljer sig allt för mycket. 

 

1.2.1 Universitetens historia 

Ur ett historiskt perspektiv är det tre samhällsinstitutioner som överlevt ända sedan medeltiden. 

Dessa är krigsmakten, kyrkan och universitet. Så tidigt som på 1100-talet hade de första 

universiteten börjat ta grund i Europa, och det allra första uppkom i Bologna när studenter slog 

sig samman och senare anställde lärare. Vid den andra uppkomsten av universitet år 1210 i Paris, 

var det istället lärare som bildade ett universitas. Än idag karaktäriseras ett universitet genom 

uppkomsten av studium generale som är en annan benämning av universitet. Detta innebär att 
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studierna bedrivs inom alla kunskapsområden och detta ser likadant ut än idag 

(Universitetskanslersämbetet, 2017a). 

 

Under 1800-talet blev först forskning ett uttalat uppdrag för universiteten och Sverige fick sitt 

ideal från det tyska Humboldtuniversitetet. Här betonades att forskning och utbildning ska verka 

och därför även utvecklas tillsammans. Detta ska skapa utveckling inom studenternas egen 

förmåga att sätta samman och söka kunskap (Universitetskanslersämbetet, 2017a).  

 

Gemensamt för statliga universitet och högskolor i Sverige är att de alla granskas av 

tillsmyndigheten universitetskanslersämbetet (UKÄ) som ser till att samtliga följer de regler och 

lagar som existerar. Dessa handlar bland annat om de bestämmelser som finns i 

högskoleförordningen, högskolelagen samt inom förvaltningslagen (Universitetskanslersämbetet, 

2017b).  

 

Idag följer den svenska högskolan den internationella utvecklingen vilket syns vid expansionen av 

utbildning och studenter då Sverige tar emot en hög andel utländska studenter. Sverige följer 

även de internationella trender som förespråkar för att universitet och högskolor ska samverka 

med samhället, exempelvis att undervisningen behandlar frågor som är relevanta för arbetslivet 

eller att popularisera forskning och se till att dess resultat kan användas 

(Universitetskanslersämbetet, 2017c). 

 

1.2.2 Karlstads universitets historia 

1977 inrättades Karlstads högskola. En högskola som under de två följande decennierna 

utvecklades och blev i början på året 1999 ett universitet. Högskolan uppfyllde då de kriterier 

som enligt beslut av riksdagen behövs uppfyllas för att ett lärosäte ska få ställning som universitet 

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

 

 “Lärosätet har en grundutbildning och en forskning som är väl etablerad och av god 

vetenskaplig kvalité. 

 Lärosätet har en tillräcklig omfattning av grundutbildningen och utbildningen inom ett 

antal ämnesområden. 

 Lärosätet har en tillräcklig omfattning av forskningsverksamhet och forskning inom ett 

antal ämnen. 
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 Lärosätet har goda infrastrukturella förutsättningar för att bedriva grundutbildning inom 

ett antal ämnesområden.  

 Lärosätet uppfyller kraven för att självständigt inrätta professorer och utfärda 

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

 

För att urskilja från de äldre och redan etablerade universiteten valde man att bryta den befintliga 

normen om universiteten och hur de vanligen beskriver sig själva. Karlstads universitet ser sig 

som ett nytänkande, ungt och modernt universitet som inte är rädd för att sticka ut. Detta skiljer 

sig från flera andra universitet som lyfter fram sin rika historia och tradition för att bygga 

trovärdighet (Henckel, 2009). Universitetet har idag cirka 16000 studenter och 1200 anställda 

(Karlstads universitet, 2017). 

 

1.2.3 Fakta om de utvalda institutionerna 

GMK är en av Karlstads universitets institutioner och innefattar områdena geografi, medier och 

kommunikation och bildades januari 2013. Inom institutionen, år 2013, fanns en 

personalsammansättning på 65 anställda varav 11 är doktorander. De tre olika områden ses som 

institutionens byggstenar och dessa innehåller kulturgeografi, naturgeografi, turismvetenskap och 

geografi i den ena, medie- och kommunikationsvetenskap i den andra och den tredje och sista 

byggstenen består av filmvetenskap (Karlstads universitet, 2013b). 

 

Institutionen för pedagogiska studier är en annan institution på Karlstads universitet. Inom denna 

institution fanns år 2013, 85 anställda med drygt 20 doktorander som deltar i pedagogiskt arbete 

och forskningsutbildning. Här finns ämnena pedagogik, specialpedagogik, pedagogiskt arbete och 

drama. Den har således fyra olika verksamhetsområden; organisation och ledarskap, 

specialpedagogik, skolutveckling, yngre barns lärande samt ungdomars och vuxnas lärande 

(Karlstads universitet, 2013a). 

 

1.3 Universitets struktur 

Universitetets struktur innefattar en fördelning mellan olika yrkesled som alla har specifika 

arbetsuppgifter men som samtidigt integreras med varandra under arbetets gång. 

Universitetsfakultetens högsta administrativa chef utgörs av dekanus. Denna person har det 

yttersta ansvaret för den forskning som bedrivs inom fakulteten och står över övriga yrkesled i 
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den bemärkningen att denna person har störst ansvar för att utveckling går framåt i rätt riktning 

(Karlstads universitet, 2013b). 

 

Under dekanus finns prefekten, och denna person är den specifika institutionens chef och har 

därför det övergripande ansvaret för verksamheten. Här ingår ansvar för personal, studenter, 

kvalitet, lönesättning, arbetsmiljö och lokaler. Prefektens arbetsuppgifter handlar även om att 

fördela och leda arbetet genom de olika ramar universitet har satt. Det handlar bland annat om 

göra övergripande tjänsteplaneringar eller att i samråd med dekanus fastställa arbetsordning eller 

delegationsordning (Karlstads universitet, 2013b). 

 

Under prefekten finns institutionens proprefekt som är dess ställföreträdare. Proprefekten arbetar 

med uppgifter som är enligt delegation från prefekten och det kan handla om ansvaret för 

institutionens övergripande forskningsfrågor (Karlstads universitet, 2013b). 

 

Härefter kommer studierektorn som har samordningsansvar för institutionens utbildning. Detta 

görs bland annat genom att planera och föreslå utbildningsplanering och se till att denna och 

universitetets regelverk följs. Att ge förslag till bemanningsplaner, koordinera och initiera 

pedagogiskt utvecklingsarbete samt att se till att kursvärderingar genomförs och återkopplas är ett 

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

 

Ytterligare finns ämnesföreträdare som ansvarar för den seminarieverksamhet som bedrivs och 

för ämnets forskarutbildning, ämneskoordinatorn som har i uppgift att bistå studierektorn vid 

bemanning av program och kurser samt programledaren. Denna är samordnare för ett enskilt 

utbildningsprogram och har ansvar för bland annat uppföljning och löpande tillsyn av 

programmet, ha kontakt med medverkande lärare och berörda studierektorer och samordning av 

programmets olika delar (Karlstads universitet, 2013b). 

 

1.4 Universitetets säregenskaper 

Vad som skiljer ett universitet jämfört med andra organisationer är bland annat dess historia och 

tradition. Hur uppbyggnaden samt strukturen av ett universitet bör se ut är en gammal tanke som 

än idag kvarstår och tillämpas.  
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Ett universitet organisationsstruktur skiljer sig i ett flertal aspekter när man jämför med den 

klassiska företagsstrukturen (Bruzelius & Skärvard, 2011; Karlstads universitet, 2013b). Inom den 

klassiska företagsmodellen talar man primärt om ekonomisk effektivitet och företagen är ofta 

produktionsbaserade, samtidigt som hierarkin är konkret indelad i olika yrkesled med chefer 

respektive anställda (Bruzelius & Skärvard, 2011). Ett universitets utveckling är kunskaps- och 

relationsbaserad och dess områden utbildning och forskning är synkroniserade på ett sätt där 

dessa blir beroende av varandra (Regeringen, 1996). Hierarkin inom denna typ av organisation är 

inte på samma sätt strikt fördelad som inom ett produktionsbaserat företag. Det finns olika 

yrkestitlar även här, men en högre yrkestitel administrativt behöver inte per automatik betyda att 

denna person är av högre position akademiskt (Caplow & Miller, 2003; Karlstad universitet, 

2013b). Exempelvis är en prefekt, ur ett administrativt synsätt, högre i rangordningen än en 

professor, medan professorn samtidigt kan vara högre i hierarkin på ett akademiskt plan. 

 

Ledaransvaret fördelas mellan flera olika medlemmar och avdelningar. Verksamheten på ett 

universitet kräver en hög spetskompetens hos dess medlemmar. Genom ett delat ansvar kan 

ledarna och medlemmarna fokusera på deras utbildnings-och/eller forskningsområden (Caplow 

& Miller, 2003). De kan fokusera på sitt specialområde och kan lita på att medlemmarna och 

ledarna inom de andra fakulteterna och institutionerna besitter rätt kompetens för genomföra 

deras arbete. En annan styrka med denna typ av ledarskap, även kallat kollegialt ledarskap 

(Husén, 1975), är att underlätta för att fler röster och intressen blir hörda och påverka 

organisationens utveckling. Det är tack vare det kollegiala ledarskapet som universiteten skiljer sig 

strukturellt från exempelvis produktionsbaserade företag och deras striktare syn på hierarki 

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

 

Både inom den klassiska företagsmodellen samt inom organisationer som universitet är feedback 

viktigt att ta hänsyn till om man strävar efter positiv utveckling (Sias, 2009). Det som skiljer ett 

universitet är att feedback är institutionaliserat (en grundrutin inom arbetsuppgifterna) (Karlstads 

universitet, 2016). Feedback förmedlas både från prefekt till professor, men även från professor 

till prefekt, utan hänsyn till akademiska eller administrativa titlar. Inom den mer klassiska 

företagshierarkin, blir feedback oftast något som sker från chef till anställd och blir något som 

den anställda helt enkelt måste förhålla sig till (Sias, 2009). Inom ett universitet är feedback istället 

något som går fram och tillbaka konstant, och blir, oavsett yrkestitel, en viktig faktor för båda led 

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

Syftet med denna uppsats är att undersöka den interna kommunikationen inom två institutioner 

vid Karlstads universitet; institutionen för geografi, media och kommunikation (GMK) samt 

institutionen pedagogiska studier. Mer specifikt ska den interna kommunikationens förmåga att 

framföra feedback undersökas och analyseras. Den befintliga kommunikationsstrukturen inom 

institutionerna samt medlemmarnas tankar och åsikter kring om området kommer att ställas mot 

tidigare forskning relevant till forskningsområdet. Det unika med vårt syfte är att vi väljer att 

undersöka detta inom en organisation där feedback redan är en stor del av arbetsrutinerna och 

skiljer sig därför från andra företagsstrukturer. Organisationer med en struktur likt ett universitet 

är, som sagt, för närvarande underrepresenterat inom den tidigare forskningen och därför finns 

det ett forskningshål som bör fyllas.  

 

1.6 Frågeställningar 

Följande frågeställningar är utformade efter vad tidigare forskning inte har undersökt och därför 

ska ge uppsatsen en originalitet med organisationens unika struktur i åtanke. För att konkretisera 

syftet valdes dessa tre frågeställningar: 

 

1. Hur framförs kritik inom en organisation där feedback är institutionaliserat? 

2. Hur skiljer sig synen på feedback hos dessa institutioner jämfört med företag med en klassisk 

hierarkisk organisationsstruktur? 

3. Hur påverkar organisationskulturen förmågan men även viljan att kritisera samt att ge och ta 

emot feedback?  

 

1.7 Avgränsningar 

Uppsatsen fokuserar primärt på feedback och hur denna del av kommunikation appliceras inom 

en organisation där detta är institutionaliserat. Den mest uppenbara avgränsningen är att 

uppsatsen specifikt undersöker Karlstads universitet. Avgränsningen märks även i urvalet där 

endast två specifika institutioner har valts utifrån universitets större urval av institutioner. Detta 

beror huvudsakligen på uppsatsen omfattning, tidsbegränsningar samt tillgängliga resurser.  

 

Enkäten är utformad med fokus på feedback och vilka faktorer som påverkar synen på denna 

kommunikation. Dessa faktorer är kommunikationskanaler, organisationskultur, relationer mellan 



Claes Adolfsson 
Sebastian Asp 
C-uppsats 
VT 18 
 

17 
 

kollegor samt ledare. Även valet av dessa specifika faktorer är en avgränsning till vad den tidigare 

forskningen ansåg vara centralt. Valet att genomföra en enkätundersökning motiveras av 

metodens underlättande av att dra generella slutsatser och tendenser i förhållande till 

organisationen, till skillnad från intervjuer som ger en djupare förståelse men en lägre 

generaliserbarhet.  

 

1.8 Disposition 

I avsnitt tidigare forskning redovisas forskning relevant till det problemområde vi valt att 

undersöka. De teorier och tidigare forskning som valts ut är 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 undersökningar 

om organisationskultur och feedback (Abrams, Cross, Lesser & Levin, 2003; Vijayakumar & 

Padma, 2014; Bruzelius & Skärvard, 2011; De Ridder, 2004; Eisenberg & Riley, 2000; Grady, 

2011; Sias, 2009; Warrick, 2017; White, Wanc & Stafford, 2010; Whitworth, 2011). Denna 

forskning kommer att förklara vikten av kommunikationskanaler, förhållandet mellan 

organisationens medlemmar, organisationskulturens påverkan och hur organisationer förhåller sig 

till feedback.  

 

Avsnittet om tidigare forskning följs av metod där en genomgång och motivering av 

undersökningens metod görs. Aspekter som bortfall, validitet och reliabilitet analyseras. Därefter 

beskrivs operationaliseringen av undersökningens enkät. De olika variablerna motiveras och 

förklaras utifrån tidigare forskning. Avsnittet avslutas sedan av etiska spörsmål där potentiella 

moraliska och etiska problem diskuteras.  

 

Avsnittet resultat består av en resultatredovisning där relevanta tabeller för vår analys tolkas och 

redovisas. Därefter kommer en analys där resultatet analyseras med tidigare forskning i beaktning. 

De olika aspekterna rörande olika forskningsområden tas upp var för sig för att i nästa avsnitt, 

slutsats, sammanfattas och konkret besvara våra frågeställningar.  

 

Uppsatsen avslutas med en genomgång av implikationer för samhället och framtida forskning, 

där förbättringsförslag samt hur potentiella kompletteringar hade kunnat göras till denna 

undersökning. 
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2. Tidigare forskning 

Följande teorier och tidigare forskning har valts för att se hur dessa förhåller sig till feedback 

inom en organisation med en olik struktur än den klassiska företagsmodellen, i vårt fall ett 

universitet. Dessa teorier berör fem olika områden: 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 är anledningen till en effektiv form av 

feedback. Om det beror på kanalval, ledarskap, starka relationer mellan medlemmarna, 

organisationskultur eller en kombination av flera av de nämnda faktorerna. Tack vare denna 

information kommer vi sedan kunna jämföra om detta även stämmer för de valda institutionerna, 

eller om det enbart stämmer vid den klassiska företagsmodellen och vad detta i sådant fall beror 

på. 

 

2.1 Kanalval 

Följande teori poängterar vikten av kanalval och vad som bör prioriteras i olika sammanhang, 

vilket gör teorin relevant för vår undersökning. 

 

2.1.1 Information Richness Theory (IRT) 

Hur informationsrikt är ett medium? Denna fråga bestämde sig Richard L Daft, Robert H Lengel, 

Norman B Macintosh och Karl E Weick besvara på (Stein, 2006). Deras ursprungliga forskning 

och teoretisering togs fram i början av 80-talet och har senare byggts på med ytterligare forskning 

i takt med teknologins utveckling och framfart. Teorin argumenterar för att olika typer av medier 

kan rangordnas efter hur rika de är på information vid ett informationsutbyte. De genomförde 

sin analys utifrån dessa fyra faktorer: 

 

•Feedbackförmåga 

•Kommunikationskanal 

•Informationskälla 

•Språket som används vid kommunikationen (Stein, 2006) 

 

De olika medium som analyserades utefter dessa faktorer rangordnas så här: 

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, 2006) 

 

Den verbala kommunikation i allmänhet, men framförallt när sändare och mottagaren befinner 

sig på samma fysiska plats, identifierades som den rikaste typen av kommunikation eftersom den 

möjliggjorde direkt feedback och tvåvägskommunikation (Stein 2006). Formella brev och PM 

ansågs vara en mindre rik källa av information bland annat eftersom språket som används är mer 

formellt vilket kan uppfattas som stelt och mindre naturligt jämfört med språket som används vid 

vanliga samtal. Är personen inte van och inte helt behärskar det formella språket finns risken att 

denne feltolkar informationen som förmedlas och därför inte lyckas uttrycka sig på ett tydligt och 

tillräckligt förståeligt sätt (Stein 2006).  

 

Från detta ursprungliga ramverk har teorin byggts på vidare av Daft och Lengel. De hävdar att 

mediet man väljer för att kommunicerar bör väljas utifrån komplexiteten av den information som 

förmedlas. Komplex information bör använda en kanal som befinner sig högt upp på 

rangordningen (Stein, 2006). 

 

De identifierade tre ytterligare aspekter som påverkar valet av medium; symbolik samt tid och 

rum. Sändaren kan välja ett medium att kommunicera beroende på hur denne vill framställa sig 

själv hos mottagaren (Stein, 2006). Genom en verbal kommunikation kan sändaren stärka sin 

personliga relation till mottagaren, vilket ökar tilliten och förtroendet hos mottagaren för 

sändaren. Denna relation underlättar ett mer personligt språk och dimensioner som kroppsspråk 

och tonläge inkluderas även vid informationsutbytet (Stein, 2006). Att använda sig av verbal 

kommunikation är att föredra när det kommer till feedback. Utöver att feedback i många fall är 

komplex och gynnas av en tvåvägskommunikation kan man genom konstruktiv kritik och 

personliga samtal öka mottagarens engagemang, vilja till att utvecklas och mottagarens förtroende 

för sändaren (Sias, 2009). Vill sändaren däremot förstärka auktoriteten bakom informationen 

brukar ett formellt språk användas, ett språk som tillämpar sig bäst i skrift (Stein, 2006). 

Faktorerna tid och rum är tämligen självförklarande. Vill sändaren nå ut med ett meddelande 

snabbt och över stor distans är inte ett möte ansikte mot ansikte det bästa valet. Då passar 

telefonsamtal, videokonferens eller e-mail bättre (Stein, 2006).  
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Det är viktigt att sätta IRT i sin rätta kontext. När den ursprungligen skapades under det tidiga 

80-talet hade teknologins utveckling inte kommit lika långt som idag. Den ursprungliga teorin 

fyller funktionen som en bra och stabil grund men senare forskning måste tas med i 

beräkningarna. Idag anser vi en kommunikationskanal som E-mail som en självklarhet. Det 

gjorde inte Daft (Stein, 2006) eftersom de genomförde sin forskning innan datorerna hade fått 

sitt stora genombrott på arbetsplatserna. Markus (1994) hävdar genom sin forskning att 

inkluderingen av E-mail skakar om den tidigare etablerade rangordningen och sätter den under 

den verbala kommunikationen ansikte mot ansikte och över den verbala kommunikation som 

sker över distans. Markus anser att ett E-mail är tillräckligt mångsidigt (bifogade filer, bilder, 

videoklipp, röstmeddelanden) att den har möjligheten att förmedla mer information än ett vanligt 

telefonsamtal (Markus, 1994). 

 

Valet att undersöka kunskapsbaserade organisationer som de två utvalda institutionerna påverkar 

inte tillämpandet av denna teori. IRT berör en separat aspekt inom den interna 

kommunikationen, en aspekt som är förekommande inom alla organisationer i olika 

utsträckningar. För att tillämpa denna teori till undersökning kommer de 

kommunikationskanalerna som används inom institutionernas interna kommunikation analyseras 

utifrån vilken typ av information som förmedlas via vilken kanal samt hur frekvent de används.  

 

Kanalens feedbackförmåga är en av de fyra faktorer som enligt IRT anses vara signifikanta för 

kanalens informationsrikhet (Stein, 2006). Kanalens feedbackförmåga kommer vara central i 

denna undersökning. Sker den i regel muntligt eller skriftligt? Tar man tillvara på kanalernas 

symboliska värde? Vill man bygga förtroende genom att förmedla feedback muntligt? (Stein, 

2006).  

 

2.2 Personliga relationer inom organisationen  

Vid undersökning av tidigare forskning blir det tydligt att relationer inom en organisation spelar 

en avgörande roll i hur organisationen fungerar och i hur dess medlemmar upplever 

organisationen som helhet. Både vid skapandet av organisationskultur och när feedback tas emot 

eller ges, påverkas av de tidigare personliga relationerna. Därför blir följande teorier relevanta att 

se över när vi gör vår egen undersökning. 
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2.2.1 Leader member exchange theory (LMX) 

Graen & Uhl-Bien (1995) har en teori som handlar om relationer och sättet man ser på ledarskap 

med ledare och följeslagare i fokus. Dessa poängterar att ledare skapar en tvåvägskommunikation 

med de personer som är under den egna positionen i en organisation. Detta påverkar sedan i sin 

tur dessa personer till mer positiva resultat, om tvåvägskommunikationen är aktiv och kvalitén är 

hög vid utbytet. Vad som avgör om kvaliteten blir hög respektive låg är relationen mellan ledare 

och följare. Skapas en stark relation blir följden att utförandet av arbetsuppgifter görs mer 

effektivt. 

  

LMX ger en förklaring till hur en stark relation mellan ledare och övriga inom organisationen, 

främjar en högre kvalitet i deras sätt att kommunicera vilket blir en väsentlig del i hur exempelvis 

feedback framförs. För att bygga starka personliga relationer inom en organisation krävs det att 

medlemmarna har förtroende för varandra, att medlemmarna är engagerade och att 

organisationskulturen främjar dessa egenskaper (Graens & Uhl-Bien, 1995). På en organisation 

där feedback är en grundläggande del inom arbetet, blir en tvåvägskommunikation viktig att 

förhålla sig till. Organisationens alla medlemmar ska kunna vara delaktiga och därmed vidare 

kunna utvecklas inom deras forskning men även inom den allmänna kommunikationen som sker 

(Graen & Uhl-Bien, 1995). 

Denna teori har tidigare blivit applicerbar när man ser på ett mer klassiskt strukturerat företag 

med chef och anställd. Detta blir dock fortfarande relevant att undersöka hur denna teori kan 

appliceras på en organisation som ett universitet med en skiljande struktur, där kommunikation 

mellan olika parter fortfarande är väsentlig. Ledarrollerna här utgörs istället av dekanus, 

proprefekt och prefekt vilket gör denna teori applicerbar. Med hjälp av teorin kan olika slutsatser, 

samband samt skillnader identifieras. 

Teorin kan användas vid relationen mellan olika yrkesled och deras förhållande till organisationen 

men också vid utförandet kommunikationen mellan dessa parter. Finns det finns en koppling 

mellan starka relationer till hur feedback framförs och hur medlemmarna förhåller sig till den 

feedback som ges? Utifrån denna information analyseras resultat och potentiella slutsatser kan 

dras om vilken påverkan de personliga relationer har på hur feedback framförs 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 får göra sina röster hörda och 

ska tas på allvar. Att man ska ha gemensamma mål och värderingar, få den support man behöver 

och bevisa att om man kan identifiera sig med sin organisation gynnas både personen och 

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

deras egen prestation påverkar organisationen.  

 

Ruck & Welch (2011) poängterar att hur relationen mellan chef och övrig medarbetare är, blir 

primärt orsaken till varför den interna kommunikationen fungerar eller brister. Den interna 

kommunikationen blir här essentiell och bidrar till att få medarbetarna engagerade samtidigt som 

detta ökar deras psykologiska tillgivenhet till organisationen. Detta bidrar i sin tur till en 

uppmuntran hos medarbetarna att själva vilja bidra till den vision och mål organisationen strävar 

efter på ett mer personligt plan. När de anställda däremot inte får den information som är korrekt 

eller relevant vid rätt tillfälle, kommer istället trovärdigheten sjunka och därför ökar sårbarheten 

inför ledningen vilket påverkar arbetsförmågan (Ruck & Welch, 2011). 

Denna teori blir aktuell eftersom den berör organisationskulturens struktur och hur olika 

ledarroller påverkar denna. Detta kan sedan användas vid undersökningen av sambandet mellan 

synen på organisationskultur och ledarens roll i skapandet av organisationskulturen. Oavsett olik 

struktur på organisationen, finns det fortfarande ledare (prefekt, proprefekt, dekanus) som har en 

påverkan i övrigas arbete, vilket tas hänsyn till.  

 

Ruck och Welchs (2011) teori fokuserar inte precist på feedback men dock finns det flera 

komponenter som ändå kan kopplas till detta. Genom denna teori fås en koppling mellan 

organisationskultur samt engagemang till hur feedback framförs. En gemensam identifikation av 

organisationens kultur påverkar hur dess medlemmar känner att de har möjlighet att yttra sig 

(Ruck & Welch, 2011), vilket blir en väsentlig del i hur ett universitet är uppbyggt, där feedback 

blir en av grundpelarna i dess utveckling, både inom utbildning och forskning. 
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2.3 Organisationskultur 

Det finns tre faktorer; förtroende, engagemang och identifikation som är centrala för skapandet 

av en positiv kultur hos organisationens medlemmar som sedan påverkar medlemmarnas 

förhållningssätt till organisationens interna kommunikation (Warrick, 2017; Sias, 2009;fler källor). 

Dessa tre faktorer kommer att redovisas separat och har valt på grund av deras relevans för 

forskningsområdet. 

 

2.3.1 Förtroende 

För att nå framgång krävs det att kommunikationen uppifrån-ned fungerar effektivt (Whitworth, 

2011). Här kan organisationens ledare använda sig av personliga relationerna till medlemmarna. 

Det muntliga utbytet bygger förtroende och med detta förtroende kan ledare skapa engagemang 

och identifikation hos den anställda (White et al, 2010). Det som sägs måste anses som trovärdigt 

för att budskapet ska få rätt effekt. Försvinner trovärdigheten försvinner även värdet och tanken 

bakom budskapet (Whitworth, 2011).   

 

Abrams et al, (2003) tar upp olika punkter som ska skapa förtroende och engagemang inom en 

organisation, vilket påverkar organisationens förhållande till feedback. Vid rådgivande kontext 

(att ge och ta emot feedback) är det viktigt att behålla ett förtroende för sina medarbetare 

eftersom de mest användbara argumenten ofta förekommer genom ett resultat av en så kallad 

“fram-och-tillbaka” delning av information. (Abrams et al, 2003). Ageranden måste ske med 

integritet. Saknas denna integritet samt om förtroende inte existerar, riskerar essentiell 

information att försvinna. Risken finns då att medlemmarna inte känner att de har möjligheten att 

uttrycka sig på ett konfidentiellt sätt och kan då välja att undanhålla information. (Abrams et al, 

2003). En brist på integritet och konfidentialitet riskerar även att påverka den feedback som ges. 

Vågar man exempelvis inte vara kritisk och ta upp negativa aspekter vid feedbacksamtal gör man 

det svårt för mottagaren att utvecklas, eftersom mottagaren inte får ta del av det man gör mindre 

bra och vad man kan förbättra (Sias, 2009).  

Försvinner känslan av att kunna framföra åsikter, försvinner även möjligheten att kunna ge och ta 

emot feedback vilket är en essentiell grund inom organisationer, även inom universitet. Som 

tidigare nämnts är feedback en avgörande grund för ett universitets fortsatta utveckling 

(Karlstads universitet, 2016). Genom denna typ av kommunikation kan både forskning och 

utbildning förbättras vilket skapar en professionell helhetsbild. 

 



Claes Adolfsson 
Sebastian Asp 
C-uppsats 
VT 18 
 

24 
 

En annan viktig faktor som påverkar förtroende inom en organisation är om medlemmar faktiskt 

agerar utifrån deras egna åtaganden. Ord och handling måste kombineras för att resterande 

kollegor ska bygga, men även för att behålla sitt förtroende personen i fråga (Abrams et al, 2003). 

Om denna kombination inte sker, exempelvis på grund av glömska eller brist på organisering, 

äventyras synen på individens kompetens och därför minskas även förtroendet för individen 

(Abrams et al, 2003). Detta påverkar i sin tur feedback och hur den mottas. Tvivlar mottagaren 

på sändarens kompetens minskar troligheten att mottagaren tar till sig den feedback som ges 

(Sias, 2009).  

 

För att medlemmar inom en organisation ska få en gemensam vision om organisationens 

värderingar men även för att det ska skapas ett gemensamt sätt att kommunicera måste 

information flöda frekvent. Information måste vara tillgänglig och uppdaterad (Abrams et al, 

2003). Känner sig medlemmarna ej uppdaterade och därför inte får tillgång till den information 

de behöver för genomföra sina arbetsuppgifter, tappar de förtroendet för organisationen och 

dess ledare (Abrams et al, 2003). När informationsflödet är frekvent skapas ett större förtroende 

för organisationen. När dess medlemmar känner, utöver att de blir informerade, även att den 

information de själva förmedlar uppmärksammas och når sin tänkta mottagare stärks förtroendet 

för organisationen (Abrams et al, 2003). 

 

Förutom ett frekvent informationsflöde måste även sättet att kommunicera, det vill säga hur 

feedback behandlas, vara konsekvent och genomsyra hela organisationen. Om kommunikationen 

inte har en gemensam struktur utan istället är inkonsekvent, riskeras en minskning av tillit 

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

 

För att behålla förtroendet hos medlemmar inom en organisation måste dessa uppleva att olika 

beslut tas utifrån ett rättvist åtagande. Även när beslut som, potentiellt, inte alla medlemmar anser 

är korrekta, kan förtroendet fortfarande bevaras om dessa beslut sker med en rättvis grund och 

kan motiveras (Abrams et al, 2003). Exempelvis om en förväntad befordran inte sker, måste det 

finnas en rättvis och tydlig förklaring till agerandet. Hur medlemmar ser på organisationen 

grundar sig i en förståelse till varför olika beslut tas. Om denna förståelse existerar, blir även 

dessa typer av beslut accepterade på grund av det förtroende som fortfarande bevarats tack vare 

motiveringen till agerandet.  
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2.3.2 Identifikation 

Vijayakumar och Padma (2014) hävdar att det råder en konsensus mellan forskare inom 

organisationskommunikation och framförallt organisationskultur. Vikten av den individuella 

medlemmens identifikation till organisationen. En medlem med stark identifikation till sin 

organisation medför potentiellt flera positiva egenskaper för organisationen och de andra 

medlemmarna. De är mer benägna att engagera sig och lägga ned mer energi och tid i deras 

arbete (Vijayakumar & Padma, 2014). De bygger starka och välmående relationer gentemot sina 

kollegor samt organisationens ledare (Vijayakumar & Padma, 2014). Medlemmar med en stark 

identifikation till organisationen tenderar även att vara mer nöjda med sitt arbete och dess 

uppgifter (Vijayakumar & Padma, 2014).  

 

Enligt Vijayakumar och Padma (2014) kan individens identifikationsnivå till organisationen delas 

in i fyra kategorier:  

Positiv identifikation; individen och organisationen delar samma värderingar och 

överensstämmelsen skapar ett psykologiskt band hos medlemmen till organisationen. Ett band 

som kan gynna båda parter.  

Ambivalent identifikation; Denna grad av identifikation uppstår när medlemmen och 

organisationen delar några värderingar men har skilda uppfattningar rörande andra. Medlemmen 

har blandade känslor rörande organisationen, positiva samt negativa.  

Neutral identifikation; Medlemmens personliga värderingar överensstämmer inte med 

organisationens men medlemmen ser detta som mindre viktigt. Medlemmen motiverar sitt 

fortsatta medlemskap baserat på andra grunder.  

Icke-identifikation; Organisationens värderingar överensstämmer inte alls med medlemmens 

personliga värderingar. De skiljer sig såpass mycket att medlemmen distanserar sig från 

organisationen mentalt och i vissa fall fysiskt genom att lämna organisationen (Vijayakumar & 

Padma, 2014). 

 

Desto högre medlemmen placeras inom dessa fyra kategorier, desto större potential finns det för 

att medlemmen tar med sig samt utvecklar de tidigare nämna positiva egenskaperna (Vijayakumar 

& Padma, 2014).  

 

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

uppsats därför analyseras. Resultatet från variablerna som berör identifikation kommer att ställas 
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mot andra variabler för att se hur stor inverkan medlemmens identifikation har på till exempel 

personliga relationer inom organisationen. Mycket av den tidigare forskningen lägger fokus på 

hur individens identifikationsnivå påverkar dennes arbetsresultat och hur man genom 

identifikation kan skapa ambassadörer för organisationen (Grady, 2011). Fokus i denna 

undersökning ligger främst på kommunikationen mellan organisationens 

medlemmar.  Användningen av begreppet identifikation kommer att avgränsas till hur 

identifikationen hos medlemmarna påverkar deras relationer till medarbetare och ledare. 

 

2.3.3 Engagemang 

Engagemang hos de anställda är viktigt vid skapandet av en organisations uppbyggnad och kultur 

(Warrick, 2017). Warrick (2017) understryker att den interna kommunikationen måste vara 

strategisk och väl genomtänkt för att uppnå detta. Detta i kombination med att medlemmen 

identifierar sig med organisationen och dess kultur kan skapa en positiv typ av tillhörighet hos 

medlemmen mot organisationen. Därför blir organisationens kultur en viktig faktor. Förmågan 

att vilja motivera, behålla men även att locka nya människor till organisationen ökar vid en tydlig 

integrerad kultur (Warrick, 2017).  Sett till Karlstads universitet och dess institutioners 

förutsättningar och befintliga struktur, blir dessa aspekter viktiga för verksamheten och dess 

utveckling. En av universitetets mest värdefulla tillgångar är medlemmarna och den kunskap 

dessa har. Till skillnad från exempelvis en produktionsbaserad organisation som kan ändra deras 

rutiner när det kommer till produktionen för att utvecklas, behöver ett universitet se till att 

medlemmarna och deras personliga kunskaper tas tillvara och utvecklas (Bruzelius & Skärvard, 

2011; Warrick 2017). Detta genomförs utöver att ge medlemmarna rätt verktyg (tillgång till 

litteratur, finansiering etc.), även genom att motivera dessa samt uppmuntra engagemang och 

initiativtagande för att möjliggöra en positiv utveckling (Warrick, 2017).  

Ur ett kommunikationsperspektiv uppmärksammas legitimiteten av de motiv som existerar för 

kulturstudier och inkluderar därför de intressen hos organisationsmedlemmar som försöker göra 

organisationen bättre. Genom en ökad möjlighet till dialog om organisationskultur som helhet 

och om förändringsprocesser kan organisationen potentiellt informera men även göra dess 

medlemmar mer inflytelserika i vad kulturen faktiskt ska innebära (Eisenberg & Riley, 2000). 

Därför bör de olika intressenternas åsikter tas i akt och sedan använda denna information till att 

omforma redan existerande kultur, men även för 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 är även en viktig faktor att ta i beaktning. 

Warrick (2017) hävdar att kulturer i första hand speglar sina ledare och genom deras strategier 

påverkas då kulturen. Genom deras ledarstil och värderingar läggs grunden i vad kulturen 

kommer att innefatta. En ledare kan skapa (trots att en kultur ofta är svår att förändra), en 

positiv, ny typ av kultur som en organisation ibland kan behöva omforma (Warrick, 2017). 

Genom feedback kan ledare skapa engagemang hos medlemmarna. Är kritiken konstruktiv och 

förmedlas respektfullt ger man mottagaren medel att utvecklas och engagera sig mer i sitt arbete 

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

(Bruzeliu &, Skärvard, 2011). 

2.4 Feedback 

Feedback utgör denna undersökningens huvudfokus och kopplas därför till relevant tidigare 

forskning. En tydlig förankring till feedback prioriteras även efter varje nämnd teori. 

Feedback är något som ibland överses eller glöms. Enligt Sias (2009) kan detta möjligtvis bero på 

att ledarna inte vet hur man ger konstruktiv feedback, konflikträdsla eller helt enkelt att man inte 

vet hur nyttigt det kan vara med bra och genomtänkt feedback. För att detta ska ge en positiv 

effekt ska kritiken vara konstruktiv. Positiv feedback är essentiell för att informera medlemmen 

om dennes nuvarande arbetsprestation och negativ feedback främjar förändring hos medlemmen. 

(Sias, 2009). Genom att vara konstruktiv i sin kritik ökar sannolikheten att mottagaren tar åt sig 

det som sägs till skillnad från när kritiken är destruktiv och nedlåtande. En annan faktor som 

påverkar hur feedbacken mottas är ledaren och dennes kunskaper om organisationen, ledarens 

egna ansvarsområden och medlemmens ansvarsområden. Uppfattar medlemmen ledaren som 

kunnig och kompetent tenderar medlemmen att vara mer mottaglig till den kritik som ges (Sias, 

2009). 

Förutom att bidra till en prestationsbaserad utveckling kan feedback som genomförs konstruktivt 

även öka organisationens sociala kapital och stärka de personliga relationerna mellan 

medlemmarna (De Ridder, 2004; Sias 2009). Feedbackens leverans påverkar medlemmarnas 

engagemang samt förtroende till organisationens ledare och övriga medlemmar. Utöver att vara 

konstruktiv med sin kritik bör ledaren hålla feedback-samtalet privat och muntligt, lyssna på 

medlemmens tankar och åsikter, behandla medlemmen med respekt och visa att man har 

förtroende gentemot denna. Detta kan leda till ett ökat engagemang hos personen samt en stärkt 

personlig relation mellan parterna (Sias, 2009).  
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Feedback kan ges i båda riktningar oavsett yrkesposition. De ledarna som får konstruktiv och 

överlag positiv feedback tenderar vara mer engagerade inom organisationen samt har ett större 

förtroende och tillit till organisationsmedlemmarna, än de ledare som får ta del av destruktiv och 

övervägande negativ feedback (Sias, 2009). 

2.5 Sammanfattning av tidigare forskning 

Tidigare forskning identifierar olika faktorer som potentiellt har en påverkan på feedback. Teorin 

IRT poängterar att informationsrika kanaler bör prioriteras som till exempel muntliga samtal 

(Stein, 2006). Starka och välmående relationer mellan medlemmarna enligt teorierna LMX och 

Conceptual model of employee questions (Graen & Uhl-bien, 1995; Ruck & Welch, 2011) ska 

även ha en inverkan. Dessa visar att medlemmarna har möjlighet att fritt uttrycka sig samtidigt 

som kvalitén i utbyte av information ökar. Organisationskultur påverkar feedback med dess tre 

kategorier: identifikation, engagemang och förtroende. De med en stark identifikation mot sin 

organisation tenderar att visa större engagemang i arbetsuppgifter samtidigt som förtroendet för 

kollegor tenderar att öka (Arbams et al, 2003; Vijayakumar & Padma, 2014; Warrick, 2017). De 

nämnda faktorerna integreras i feedbacksprocessen och ökar sannolikheten för att denna ska 

anses som konstruktiv och uppnå önskad effekt (Sias, 2009). 

Utifrån denna tidigare forskning kan en hypotes skapas. Ett antagande om att 

institutionaliseringen av feedback manifesteras i ett starkt förtroende till institutionernas 

medlemmar och att kanalvalet väljs för att främja en tvåvägskommunikation, något som 

organisationer med en klassisk hierarki, inte prioriterar i samma utsträckning. Den feedback som 

ges uppfattas som konstruktiv tack vare de tidigare nämnda faktorerna, vilket i sin tur har en 

påverkan på medlemmarnas engagemang och vilja till att utvecklas.  
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3. Metod 

Metoden som användes var en enkätundersökning då detta var den metod som var mest relevant 

utifrån vårt syfte. Huvudsakligen ville vi ta reda på hur medlemmarna inom organisationen 

förhåller sig till feedback och identifiera de faktorer som har en påverkan. Faktorer som 

undersöktes var de kommunikationskanaler som används och hur de används, 

organisationskulturen, relationer mellan medlemmar samt organisationens ledarskap.  

Eftersom vi vill få en överblick och kunna dra generella slutsatser om medlemmarnas åsikter 

passar denna metod bättre än en innehållsanalys, kvantitativ som kvalitativ (Trost & Hultåker, 

2016). I relativt små organisationer som GMK samt institutionen för pedagogiska studier och 

frågornas natur, har vi gjort avvägningen att en enkätundersökning kommer ge ärligare svar 

eftersom den garanterar i större utsträckning anonymitet än vid intervjuer. Ser man till 

studieobjektets storlek kan deltagarna möjligen vara mer återhållsamma med kritik mot 

organisationen och dess medlemmar om risken finns att andra kan lista ut vem som sa vad i 

undersökningen. Intervjuer möjliggör det att få djupare och mer genomgående svar från 

deltagarna. På grund av logistiska skäl blir det svårare att få ett stort urval via intervjuer jämfört 

med en enkätundersökning. Resultatet blir då enbart representativt för de deltagarna som blivit 

intervjuade. Färre deltagare innebär ett mindre representativt resultat vilket gör det problematiskt 

att dra generella slutsatser om organisationen som helhet. En enkätundersökning kan skickas ut 

till ett större urval av populationen och möjligheten att dra generella slutsatser ökar. (Trost & 

Hultåker, 2016) 

 

3.1 Population och urval 

Medlemmarna inom institutionen för geografi, medier och kommunikation samt institutionen för 

pedagogiska studier utgör undersökningens population. Anledningen till valet av institutionen 

GMK gjordes på grund av ett par olika anledningar. Vi hade fått information sedan tidigare att 

denna institution ville ha ett par studenter som skulle undersöka hur deras interna 

kommunikation ansågs fungera mellan dess medlemmar, och eftersom vi redan konstaterat att vi 

båda ansåg intern kommunikation som för oss personligen ett intressant och relevant område, 

blev detta ett naturligt val. För att vår undersökning skulle bli användbar för mer än just denna 

institution, valde vi att sätta vårt eget avtryck på undersökningen. Detta gjordes genom att vi även 

valde en annan institution som befinner sig inom samma fakultet och är storleksmässigt lik, 

institutionen för pedagogiska studier, samtidigt som våra frågeställningar formades med feedback 
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i huvudfokus. Detta möjliggör det att i en viss utsträckning dra slutsatsers om institutionerna på 

Karlstads universitet i allmänhet och inte enbart en specifik institution.  

 

Utifrån det strategiska urvalet av population valde vi att genomföra en totalundersökning, vilket 

innebär att hela populationen, i detta fall hos de olika institutionerna, har möjlighet att besvara 

enkäten (Trost & Hultåker, 2016). Detta urval motiveras av att vi vill maximera undersökningens 

representativitet. Motiveringen till att vi väljer att genomföra en totalundersökning beror på 

populationens variation när man ser på olika positioner inom organisationen. Eftersom 

populationen har en storlek på cirka 200 personer finns risken att vissa yrkesroller blir 

underrepresenterade vid till exempel ett slumpmässigt urval (Trost & Hultåker, 2016). Även för 

att dessa är de enda personerna som blir relevanta för vår undersökning samtidigt som storleken 

inte är alltför övergripande vilket möjliggör utförandet av denna typ av undersökning. Detta ökar 

generaliserbarheten eftersom som den täcker hela populationen (Trost & Hultåker, 2016). 

 

3.2 Tillvägagångssätt 

Enkäten distribueras via mail och genomförs på SurveyMonkey.com. Denna hemsida erbjuder en 

större variation av tjänster än exempelvis Google forms och enkäten kan därför i större 

utsträckning anpassas utefter undersökningens syfte. Det är även på denna sida som data 

kommer att lagras för att sen användas i analysen. Valet av att genomföra enkätundersökningen 

på nätet motiveras utifrån kostnad och tidseffektivitet. (Trost & Hultåker 2016). Det data som 

samlats in kodades in i programmet SPSS. Ett program som omvandlar resultatet till siffror, 

vilket underlättar analysen av vilka faktorer som påverkar vilka variabler.  

 

3.3 Bortfallsanalys 

197 personer bjöds in för att delta i undersökningen som skulle representera alla medlemmar, 

oavsett position, inom de två institutionerna. Av dessa 197 personer valde 56 stycken att delta i 

undersökningen vilket var ett betydligt mindre antal respondenter än förväntat. De följande 

dagarna efter att vi hade skickat ut enkäten, märkte vi att svarsfrekvensen var väldigt låg. Detta 

förändrades dock när vi återigen tog kontakt med institutionerna och samtidigt skickade 

påminnelser om enkäten. Inom kommande dagar var svarsfrekvensen betydligt högre och vi 

kunde så småningom påbörja en resultatanalys. 
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Målet var att genomföra en totalundersökning men detta visade sig inte vara uppnåbart. Med 

hjälp av andra faktorer kunde resultatet ändå till slut visa sig vara representativt för populationen. 

Fördelningen av respondenternas arbetspositioner avspeglar till en hög utsträckning 

institutionernas verkliga fördelning av personer inom varje arbetsposition (antal adjunkter, antal 

professorer etc.) och respondenterna är samtidigt relativt jämt fördelade mellan institutionerna till 

antal medlemmar (se tabell 13 i bilaga 1). På samma sätt som inom ett universitet, visar även vårt 

resultat att det finns flest lektorer, sedan adjunkter, professorer och övriga yrkesroller. Dessa 

roller är relativt jämnt fördelat mellan de två institutionerna. Trots en lägre svarsfrekvens än 

förväntat blir undersökningen representativt för populationen tack vare de ovannämnda 

faktorerna. Det resultat vi fått genom denna undersökning kan liknas vid ett strategiskt urval 

(Trost & Hultåker, 2016) tack vare respondenternas fördelning mellan yrkesrollerna och de båda 

institutionerna. 

 

På grund av det låga antal som svarat blev en jämförelse mellan dessa två institutioner i sig inte 

aktuell, på grund av dess oförmåga att vara representativ. Den låga svarsfrekvensen gör även att 

jämförelser mellan vad deltagarna anser, beroende på bakgrundsfaktorer som kön, ålder samt 

befattning, inte blir genomförbart på grund av problematiken att tyda samband med en så pass 

liten datamängd. Därför finns det ingen ambition att göra denna typ av jämförelser och detta 

kommer därför inte vara med i resultatet. 

 

Något som också är viktigt att nämna är att vissa frågor efterfrågar en specifik typ av kontakt eller 

åsikt, till exempel frågorna 4 och 6 (se bilaga). Här efterfrågas vilka kanaler som respondenten 

använder vid kommunikation rörande forskning respektive utbildningen med sin proprefekt. Är 

det så att respondenten inte bedriver en sådan typ av kommunikation med sin proprefekt 

hänvisas respondenten att hoppa över frågan. Detta har en påverkan på bortfallet i vissa frågor 

med denna typ av struktur).  

 

3.4 Operationalisering  

Frågorna 1-9 (Se bilaga) undersöker hur respondenten använder sig av olika 

kommunikationskanaler för att kommunicera med medlemmarna inom deras institution. 

Vid skapandet av dessa frågor har vi utgått ifrån IRT (Stein, 2006), eftersom denna teori 

argumenterar för att olika typer av medier kan rangordnas efter hur rika de är på information vid 

ett informationsutbyte. Komplex information bör förmedlas via en informationsrik kanal för att 
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uppnå önskad effekt hos mottagaren (Stein, 2006). Tanken bakom dessa frågor är att ta reda på 

vilka kanaler används vid olika situationer och scenarion, för att se vad de olika medlemmarna 

anser fungerar bäst vid utformandet av feedback. Genom dessa frågor får vi även möjlighet att se 

om de olika institutionerna skiljer sig i vilka kanaler de föredrar och vad detta beror på. 

 

Dessa frågor har svarsalternativ som respondenten rangordnar utifrån användningsfrekvensen av 

diverse kanaler. Rangordningen sker med alternativ från 1 som är kanalen som används främst, 

till 6 den kanal som används minst frekvent. Mellan dessa får respondenten själv välja en rimlig 

siffra till hur mycket en viss typ av kanal används för olika syften inom arbetet. Genom dessa 

svarsalternativ får vi en överblick vid vilken kanal som används mest vid vilken typ av situation. 

 

Frågorna har delats upp och grupperas efter forskningsrelaterad kommunikation, 

utbildningsrelaterade kommunikation samt vem/vilka respondenten kommunicerar med. Genom 

att strukturera frågorna på detta sätt ges en nyanserad bild av vilka kanaler som används beroende 

på mottagare och vilken typ av information som förmedlas.  

 

Frågorna 10-19 (se bilaga) ska besvara respondenternas inställning till institutionernas 

organisationskultur, med huvudfokus på identifikation (Vijayakumar & Padma, 2014). Genom att 

undersöka respondenternas kunskaper om institutionernas värderingar, vision och mål och till 

vilken utsträckning de personligen delar dessa, går det att utläsa graden av respondentens egen 

identifikation till institutionen (Vijayakumar & Padma, 2014). Genom dessa frågor får vi även en 

tydlig bild om medlemmarna anser att det finns en gemensam organisationskultur inom 

institutionen, vilket genom tidigare forskning har en stor påverkan på hur kommunikationen sker 

inom en organisation (Vijayakumar & Padma, 2014). Genom vår undersökning får vi därför reda 

på om detta även stämmer vid ett universitet eller inte och vad detta beror på. 

 

Svarsalternativen på frågorna 10-12 utgörs av “ja” eller “nej”. Om respondenten svarar nej på 

någon av dessa frågor skall denne hoppa över följdfrågan. De övriga frågorna har en fyrgradig 

svarsskala. Anledningen till detta är att uppmuntra respondenten att rannsaka vad denna faktiskt 

tycker och ges därför inte möjligheten att svara “har ingen uppfattning”. Denna typ av frågor är 

svåra att inte ha en personlig uppfattning om, exempelvis fråga 19 (se bilaga). Vi har därför gjort 

avvägningen att risken att respondenten inte väljer att svara på dessa typer av frågor som liten, 

samtidigt överväger belöningen att få ett precist svar denna risk. Svarsstrukturen här återfinns i 
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flera andra frågor i enkäten där frågorna ställs på liknande sätt. Frågor som respondenten med 

största sannolikheten har en specifik och personlig uppfattning om. Avvägningen för risken att 

respondentens hoppar över frågan är den samma som ovan.  

 

Frågorna 20-25 (se bilaga) har som syfte att undersöka respondentens relation till sina kollegor 

inom institutionen. Starka och välmående relationer mellan kollegor är en central byggsten i 

byggandet av förtroende gentemot medlemmar och organisationen i sin helhet (Abrams et al, 

2003). Genom dessa frågor kommer vi även tydligt se skillnaden i strukturen mellan ett 

universitet och mer kommersiella företagsmodeller. Verksamheten som bedrivs på ett universitet 

innefattar att feedback framförs mellan kollegor och inte enbart från ledare till följare. Utgår man 

från tidigare forskning (Sias, 2009; Abrams et al, 2003) påverkar relationerna mellan 

medlemmarna hur mottagaren förhåller sig till den feedback som ges.  

 

Frågorna 26-34 (se bilaga) låter respondenten besvara frågor om deras relation till institutionens 

ledare, specifikt institutionens prefekt och proprefekt. Dessa frågor skall ta reda på hur relationen 

mellan de som administrativt befinner sig lägre hierarkiskt än sin prefekt eller proprefekt, känner 

att de kan framföra sina egna synpunkter till dessa specifika kollegor på institutionen. Vid 

utförandet av dessa frågor är teorin LMX (Leader Membership Exchange-theory) (Graen & Uhl-

Bien, 1995) forskning relevant eftersom dessa poängterar fördelen med starka relationer inom en 

organisation och försöker samtidigt visa hur en högkvalitativ feedback kan skapas genom att 

medlemmar fritt har möjlighet att uttrycka sina synpunkter.  

 

Även Ruck & Welch (2011) teori, Conceptual model of employee questions, var nödvändig att 

utgå ifrån vid skapandet av dessa frågor. Eftersom denna teori både tar upp hur en gemensam 

organisationskultur kan skapas men även hur detta sedan kan kopplas till feedback, blev denna 

teori ett självklart val att ha i åtanke vid utförandet av frågorna. Även här kommer svaren att 

analyseras efter vad Abrams et al (2003) har att säga om förtroende när det är relevant.  

 

Frågorna 35-48 (se bilaga) fokuserar på feedback, hur den framförs och hur medlemmarna 

förhåller sig till den feedback som förmedlas inom institutionen. Hur frekvent är feedbacken och 

hur framförs den? Sker feedbacken muntligt mellan parterna eller är den skriftlig? Är den 

konstruktiv? Är det någon skillnad beroende vem som är sändaren och vem som är mottagaren 

(Sias, 2009; Stein, 2006). Dessa faktorer kommer att ställas mot vad bland annat Sias (2009) anser 
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vara effektiv feedback samtidigt som valet av kommunikationskanal även kommer att analyseras. 

Feedback gynnas av en tvåvägskommunikation och kräver då en kanal som underlättar denna typ 

av kommunikation (Stein, 2006), vilket dessa frågor även skall ta reda på om stämmer eller inte i 

vårt fall. 

 

Frågorna 49-53 (se bilaga) är bakgrundsfrågor. Kön, ålder, yrkesroll och vilken institution man 

tillhör och hur länge man tillhört institutionen. Dessa variabler kommer att ställas mot resultaten i 

de tidigare frågorna och på så sätt se ifall det finns något samband mellan de olika 

bakgrundsvariablerna och andra variabler. 

 

3.5 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet 

3.5.1 Validitet 

Validitet säkerställs genom att variablerna inom enkäten grundar sig i relevanta teorier samt i 

tidigare forskning. De variabler som återfinns i enkäten berör kanalval, relationen mellan ledare 

och kollegor, organisationskultur och feedback (dessa variabler kommer att förklaras mer 

ingående under “operationalisering”). Dessa områden är relevanta för våra frågeställningar och 

tidigare forskning samt teorier är noggrant utvalda efter deras relevans i förhållande till 

undersökningen.   

 

Tack vare vårt bestämda urval, vilket är medlemmar hos institutionerna, som uppsatsen baseras 

och även formas efter, får vi resultat från relevanta personer och kan därför använda dessa vid 

utförandet av uppsatsen (Trost & Hultåker, 2016). Vi har valt ett relevant metodval för vad vi vill 

undersöka. Valet av att genomföra en enkätundersökning ger oss möjligheten att dra generella 

slutsatser och se potentiella samband (Trost & Hultåker, 2016). Viss validitet kunde ändå skapas, 

trots den låga svarsfrekvensen, tack vare urvalets grad av representativitet av institutionerna. 

Detta tack vare att den jämna fördelning mellan institutionerna och de olika yrkesrollerna samt 

mellan könen, speglar detta den verkliga bilden av universitetet och dess institutioner. Dock har 

den låga svarsfrekvensen haft en negativ inverkan på möjligheten att jämföra hur 

bakgrundsvariabler påverkar resultatet. 

 

En kontroll av bakgrundvariabler har gjorts genom att undersöka om antalet år respondenten 

tillhört institutionen samt vilken arbetstitel denna har, med om dessa variabler påverkar 

förtroende samt identifikation till organisationen och dess medlemmar. Anledningen till 
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utförandet av denna kontroll är för att analysera om hypotesen att de som har arbetat längre på 

institutionen identifierar sig till högre grad med denna och/eller har högre förtroende för sina 

kollegor. Genom denna kontroll undersöks även om respondenternas arbetstitel påverkar 

förtroende för kollegor eller graden av identifikation. På grund av den låga svarsfrekvensen har 

detta samband blivit problematiskt att bevisa eftersom mindre avvikelser har allt för stor 

påverkan på resultatet och därför blir även möjligheten att kunna genomföra säkra slutsatser 

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

 

3.5.2 Reliabilitet 

Reliabilitet skapas genom att vi, vid utformandet av enkäten, har haft i åtanke att våra 

respondenter skall kunna genomföra enkäten återigen och vi ska kunna få samma resultat som 

föregående gång (Trost & Hultåker, 2016). Det som dock kan påverka reliabiliteten är att när vi 

väljer att skicka ut enkäten, svarar olika människor i olika miljöer. Det är ingen specifik 

kontrollerad miljö respondenterna svarar inom utan personliga faktorer som tillgänglig tid, stress 

och humör kan alla vara bidragande till respondentens svar (Trost & Hultåker, 2016). En 

ytterligare faktor som påverkar undersökningens reliabilitet, till en viss grad, är de 12 första 

respondenternas svar på frågorna 1, 2, 4, 5, 7 och 8 (se bilaga 2). Ursprungligen fanns inte 

uppmaningen att hoppa över frågan ifall man inte har den typen av kommunikation med sin 

prefekt, proprefekt eller övriga kollegor. Detta korrigerades snabbt och när resultatet analyserades 

märktes ingen nämnvärd avvikelse i resultatet för dessa frågor. Vi anser dock att detta är mindre 

faktorer som inte kommer påverka resultatets helhet. Våra frågor har en hög kongruens eftersom 

vårt val av variabler är konsekventa när de ska mäta liknande saker (Trost & Hultåker, 2016). 

Exempelvis på detta är frågorna 13, 14 och 15 (se bilaga 2).  

Precisionen och objektiviteten är hög (Trost & Hultåker, 2016) eftersom svaren som samlas in 

från enkäten och som sedan matas in för bearbetning i SPSS, inte är öppna för egna tolkningar. 

Eftersom enkäten saknar öppna svar och respondenterna kryssar i olika svarsalternativ som har 

bestämda värden blir resultatet precist och objektivt.  

 

3.5.3 Generaliserbarheten 

Generaliserbarhet skapas genom att vi utifrån valet av variabler från enkäten får möjligheten att 

kunna dra generella slutsatser utifrån resultatet vi får (Trost & Hultåker, 2016). Som tidigare 

nämnt är svarsfrekvensen låg jämfört med antalet enkäter som skickades ut. Detta hade påverkat 

generaliserbarheten men tack vare att fördelningen av antal personer inom yrkesroller och kön 
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ändå visade sig vara representativt för institutionerna samt undersökningens validitet och 

reliabilitet (Trost & Hultåker, 2006), är resultatet fortfarande generaliserbart.  

 

Undersökningen möjliggör den uppenbara generaliseringen till dessa specifika intuitioners 

verksamhet och dess medlemmar. Samtidigt kan en generalisering göras, till en viss utsträckning, 

mot andra institutioner i Sverige där feedback även är institutionaliserat.  

 

3.6 Etiska spörsmål 

Det viktigaste blir att behålla respondenternas anonymitet när de utför enkäten. Eftersom vi vill 

ta reda på människors personliga åsikter inom ett område blir detta väsentligt om vi förväntar oss 

att få svar på våra frågor. Vi kommer att garantera konfidentialitet till respondenterna genom 

denna anonymitet. Deras uppgifter kommer inte att enskilt utpekas (Trost & Hultåker, 2016). 

Området som undersöks är allmänt och icke kontroversiellt, vilket gör att våra respondenter 

troligtvis inte kommer ha några problem med att besvara variablerna så länge de förblir anonyma. 
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4. Resultat 

Inom detta avsnitt kommer vårt resultat att visas i form av tabeller. Dessa tabeller kommer även 

att förklaras för att enklare beskriva vad dessa vill poängtera. Tabellerna förankras utifrån de 

frågeställningar vi har samt utifrån den tidigare forskning som vi har valt att utgå ifrån.  

 

För att detta avsnitt ska underlätta läsbarheten visas endast de mest centrala tabellerna med en 

avrundad procentenhet (vilket kan göra att tabellernas totalprocent kan ha en felmarginal på +- 

två procent). Detta för att undvika känslan av att resultatet enbart blir en lista av tabeller. 

Tabellerna som visas i resultatet är de med en direkt koppling till feedback. Alla tabeller återfinns 

dock i bilaga 1. 

 

4.1 Kommunikationskanaler 

Dessa specifika tabeller ska visa hur frekvent kommunikation sker mellan olika arbetspositioner 

och vilken informationskanal som föredras vid dessa tillfällen. Genom detta resultat kan vi sedan 

återkoppla till teorin Information richness theory och se om det finns ett samband mellan den 

tidigare forskningen och vår analys. (Detta återkommer inom avsnittet analys senare.) 

 

Dessa figurer visar vilka kommunikationskanaler som främst används inom institutionerna för 

kontakt med prefekten under en vanlig vecka vid frågor angående utbildning och forskning. 

Denna tabell är inte uppdelad efter institution, utan ska endast visa en övergripande bild av vilken 

kanal som används mest frekvent och hur ofta detta görs inom detta område. 

 

 

Figur 1.1 - Vilken kanal respondenterna använder främst vid kontakt med sin prefekt angående 

forskning (%), 2017. 
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Figur 1.2 - Vilken kanal respondenterna använder främst vid kontakt med sin prefekt angående 
utbildning (%), 2017. 

 

Resultatet visar att kommunikation via E-post är den vanligaste formen vid kontakt med sin 

prefekt. Tätt följt kommer personliga samtal som utförs på samma plats, som nästan används lika 

frekvent.  

 

Följande två figurer visar i stort sett samma resultat som vid kontakt med prefekten. Även här 

används E-post och personliga samtal mest frekvent vid kontakt med sin proprefekt rörande 

frågor inom de båda områdena, forskning och utbildning. 

 

 

Figur 1.3 - Vilken kanal respondenterna använder främst vid kontakt med sin proprefekt 

angående forskning (%), 2017.  
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Figur 1.4 - Vilken kanal respondenterna använder främst vid kontakt med sin proprefekt 

angående utbildning (%), 2017. 

 

Anledningen till bortfallet beror på att alla medlemmar inom institutionerna inte har en yrkesroll 

där kontakt med prefekt eller proprefekt är nödvändigt och dessa har därför blivit ombedda att 

hoppa över denna fråga. 

 

Följande två figurer visar vilket kanalval som prioriteras vid kontakt med kollegor rörande både 

utbildning och forskningsrelaterad kommunikation. 

 

 

Figur 1.5 - Vilken kanal respondenterna använder främst vid kontakt med sina övriga kollegor 

angående forskning (%), 2017. 
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Figur 1.6 - Vilken kanal respondenterna använder främst vid kontakt med sina övriga kollegor 

angående utbildning (%), 2017. 

 

Även här används E-post och personliga samtal mest frekvent vid kontakt med sina kollegor 

rörande frågor inom de båda områdena, forskning och utbildning. 

 

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

Via en korstabulering jämfördes kanalval vid kontakt med kollegor gällande forskning, med hur 

frekvent denna kontakt sker under en typisk arbetsvecka (se tabell 1.1 i Bilaga) och fick följande 

resultat: Kanalvalet som prioriteras är e-post (25 %) och i tätt följd finns personliga samtal där 

deltagarna befinner sig på samma plats (21 %) och kontakten via dessa sker i majoritet dagligen. 

Vid resterande kanalval är svaren utspridda och visar ingen större tendens att dessa skulle 

användas frekvent. Vid kommunikation rörande utbildning använder kollegor även här e-post 

och personliga samtal i störst utsträckning och även detta sker vid en daglig basis mestadels (se 

tabell 1.2 i bilaga 1). 

 
Dessa två korstabuleringar har en stark statistisk signifikans på 0.14 för tabell 1.1 och 0.004 för 

tabell 1.2 (se tabell 1.1 och tabell 1.2 bilaga 1). Detta innebär att dessa variabler i dessa tabeller har 

en stark påverkan på varandra, om antalet respondenter ökar eller minskas påverkas variablernas 

resultat i förhållande till varandra. Tack vare denna signifikans i kombination med resultatets 

förhållande till tidigare forskning (Graen & Uhl-bien, 1995; Ruck & Welch, 2011; Stein, 2006) 

kan resultatet analyseras med en hög precision.  
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4.2 Identifikation 

Index - organisationskultur och identifikation 

Det index vi tagit fram för att mäta respondenternas identifikation med deras institution består av 

det kombinerade resultatet av fråga 13, 14 och 15 (se bilaga 2). Dessa frågor har ett Cronbachs 

alfa på 0.878, vilket mäter indexets reliabilitet, där ett resultat pålitlighet påverkar närheten till 

siffran 1. Resultatet bör vara över 0.7 för att vara användbart. Indexet höga Cronbachs alfa 

möjliggör byggandet av detta index. Svarsalternativen för dessa tre frågor var; stämmer helt, 

stämmer mestadels, stämmer delvis, stämmer inte alls. I detta index har svarsalternativen ett 

värde på 1-4 i samma nämnda ordning. Kombinerar man respondentens svar på dessa tre frågor 

utifrån dennes svar och svarets värde får vi fram en totalsumma för dessa tre frågor. Har 

respondenten svarat “stämmer helt” på alla tre frågor får denna en totalsumma på 3 (1x3=3), 

vilket innebär att respondenten har en stark identifikation till sin institution. Desto högre 

totalsumma respondenten får desto svagare är dennes identifikation gentemot institutionen. 

Detta index kommer att användas för att översiktligt kunna identifiera hur de med stark 

respektive svag identifikation förhåller sig till enkätens olika variabler.  

 

Tabell 2 - Index för att mäta identifikation gentemot sin institution, 2017. 

 

 

Detta index har korstabulerats (se tabell 14 & 15 i bilaga 1) med variablerna 50 och 52 (se bilaga 

2). Anledningen till detta är för att undersöka bakgrundsvariablerna antal år respondenten tillhört 

institutionen samt om den specifika arbetstiteln påverkar respondenternas grad av identifikation 

till organisationen. Ett tydligt samband kunde inte identifieras, vilket gör att dessa variabler inte 

kommer analyseras ytterligare. Det resultatet konstaterar är att respondentens arbetstitel samt 
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antalet år på institutionen, inte har en betydande inverkan på respondentens identifikation till sin 

institution. 

 

Korstabulering – Identifikation & vikten av värderingar, vision och mål 

I tabell 3.1 (se bilaga 1) går det att utläsa hur respondentens identifikation till dennes institution 

påverkar hur respondenten förhåller sig till frågan; “Jag anser att en gemensam syn på 

värderingar, vision och mål är viktigt för min personliga utveckling inom mitt arbete”. Genom 

detta resultat kan vi konstatera att majoriteten av respondenterna anser att en gemensam syn på 

värderingar, vision och mål är viktig för den personliga utvecklingen. 17 (39 %) personer ansåg 

att det stämmer in helt och 17 (39 %) personer tycker det stämmer in mestadels. Svaren är relativt 

spridda över hela identifikationsindexet. De slutsatser man dock kan dra är att de som har en 

stark identifikation tenderar att svara “stämmer helt” på att en gemensam syn på mål, värderingar 

och vision är viktigt och när graden av identifikation minskar fördelas och sprids svaren mer. De 

som har en mindre personlig identifikation med deras institution anser ändå att en gemensam syn 

på värderingar, mål och vision är viktig. Det finns några detaljer i resultatet som sticker ut, De 

som respondenter som har lägst identifikation till institutionen har anser även att den 

gemensamma synen är mindre viktig. Dock ska det inte dras för stora slutsatser av den 

sistnämnda observationen eftersom det fanns även enstaka respondenter med en högre 

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

 

Resultatet i tabell 3.1 stärks av den höga statistiska signifikansen som ligger på 0.047 (se tabell 3.1 

i bilaga 1). Resultatet överensstämmer med tidigare forskning (Vijayakumar & Padma, 2014) och 

detta ger undersökningen möjligheten att analysera resultatet och dra slutsatser med en hög 

säkerhet. 

 

Korstabulering – Identifikation & positiv stämning på arbetsplatsen 

Korstabuleringen (se tabell 3.2 i bilaga 1) ställer identifikationsindexet mot respondenternas svar 

på frågan ifall de upplever att stämningen på arbetsplatsen är positiv. En stor övervägande del av 

respondenterna tycker att stämningen är positiv, 25 respondenter (57 %) anser att påståendet 

“stämmer helt” och 17 respondenter (39 %) att det “stämmer mestadels”. De med en stark 

identifikation anser i en större utsträckning att stämningen är positiv. De som känner en svagare 

identifikation är en väldigt liten del och har svarat att det stämmer mestadels (5 %). Resultatet 

visar i sin helhet att samtliga medlemmar som besvarat frågan anser att stämningen är, i olika 
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grad, positiv. Inga av respondenterna har angivit att stämningen skulle direkt vara negativ på 

grund av identifikation.  

 

En låg statistisk signifikans påverkar dock resultatet och möjligheten att dra generella slutsatser 

för populationen i sin helhet. Den statistiska signifikansen för tabell 3.2 ligger på gränsen mellan 

hög och låg på 0.1 (se tabell 3.2 i bilaga 1). Detta innebär att variablerna inte har en tillräcklig hög 

påverkan på varandra för att resultatet ska vara representativt för ett större urval av populationen 

än de respondenter som svarar på dessa två variabler. Att detta resultat och tabell inkluderas i 

undersökningen motiveras av dess koppling till tidigare forskning (Vijayakumar & Padma, 2014). 

Resultatet visar samma tendenser som den tidigare forskningen har identifierat och stärker 

resultatets legitimitet. 

 

Korstabulering – Identifikation & engagemang  

Resultatet som fås genom denna korstabulering (se tabell 3.3 i bilaga 1) är att en övervägande 

majoritet anser att de är delaktiga i institutionens utveckling. De respondenter som känner att de 

är delaktiga och bidrar till institutionens utveckling är en övervägande majoritet (27 respondenter, 

61 %) och svarat “stämmer helt” och 13 respondenter (23 %) har svarat “stämmer mestadels”. 

Respondenterna med en stark identifikation till sin institution instämmer helt att de är bidragande 

och delaktiga i deras institutions utveckling. De med medelstark eller svag identifikation är mer 

spridda i deras svar. Trenden visar att när dessa två variabler ställs mot varandra blir tolkningen 

att genom en starkare identifikation, känner även respondenten att denna är med och bidrar till 

institutionens utveckling i högre grad än vid en svagare identifikation.  

 

Den statistiska signifikansen för tabell 3.3 (se tabell 3.3 i bilaga 1) är hög och ligger på 0.03. 

Variablerna har en stark påverkan på varandra och sambanden som kan tydas i tabellen kommer 

med stor sannolikheten vara de samma även om antalet respondenter ökar. Resultatets legitimitet 

stärks av dess förhållande till tidigare forskning kopplat till dessa variabler (Vijayakumar & 

Padma, 2014). 

4.3 Relation till kollegor 

Korstabulering – Kommunikationsfrekvens (kollegor) & möjlighet att göra sin röst hörd 

Detta är en jämförelse mellan hur frekvent medlemmar har kontakt med övriga kollegor med om 

de samtidigt känner att de kan göra sin röst hörd oavsett position inom universitet (se tabell 4.1 i 
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bilaga 1). Resultat visar om medlemmar känner att de kan uttrycka sig fritt inom organisationen 

sker även en mer frekvent kommunikation med övriga kollegor rent allmänt. De som anser att de 

kan uttrycka sig fritt i hög grad eller i mestadels hög grad är även de som har dagligt 

kommunicerar med övriga kollegor. 

 

Den statistiska signifikansen för tabell 4.1 är 0.139 (se tabell 4.1 i bilaga 1) vilket inte är tillräcklig 

stark för att precisa slutsatser ska kunna dras. Resultatet blir representativt för de respondenter 

som svarade på dessa två frågor. Ökar antalet respondenter går det inte med säkerhet avgöra ifall 

resultatet skulle likna det resultat som tabell 4.1 redovisar. Dock bidrar den tidigare forskningen 

(Ruck & Welch, 2011) till resultatets användbarhet. Eftersom antalet respondenter är tämligen 

lågt sett till den totala populationen går det inte med säkerhet konstatera ifall resultatet hade 

ändras med ökad svarsfrekvens eller förblivit densamma. Det som dock går att konstatera är att 

resultatet i tabell 4.1 överensstämmer med tidigare forskningen och vi kan då med en viss 

säkerhet hypotisera att de övriga personerna i populationen som inte deltog i undersökningen 

hade snarlikt svarat i linje med det nuvarande resultatet. 

 

Korstabulering – Kommunikationsfrekvens (kollegor)  & förtroende för kollegors 

kompetens 

Denna tabell (se tabell 4.2 i bilaga 1) ska se om en frekvent kommunikation med sina kollegor har 

med förtroende för dessa kollegor att göra. De som har högst förtroende, (14 % har högst 

förtroende och 30 % har näst högst förtroende), eller mestadels högt förtroende för sina kollegor 

är även de som kommunicerar mest med varandra.  

 

Den statistiska signifikansen för tabell 4.2 är låg, 0.969 (se tabell 4.2 i bilaga 1). Detta visas i den 

stora spridningen i resultatet och konstaterar att det inte finns något större samband mellan 

variablerna. Det som dock kan konstateras är att majoriteten av respondenterna har en daglig 

kontakt med sina kollegor och att de respondenter som deltagit i undersökningen har en stark till 

mestadels stark förtroende för sina kollegors kompetens och ansvarstagande, oavsett hur frekvent 

deras kontakt är. 
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Tabell 4.3 - Sambandet mellan frekvens av kontakt mellan kollegor och inställningen till att ge 

feedback 

 

 

Tabell 4.3 visar en jämförelse mellan hur frekvent kollegor kommunicerar per vecka med om de 

anser att det är svårt att ge kritik till dessa vid behov. En mindre majoritet (49 %) anser att det 

stämmer delvis att det kan vara svårt att ge kritik till sina kollegor, dessa är samtidigt de som mest 

frekvent kommunicerar med sina kollegor, dagligen. Efter denna grupp hamnar de respondenter 

som inte alls anser att det är svårt att ge kritik (34 %), dessa kommunicerar i stort sätt lika 

frekvent som tidigare nämnd grupp. Detta visar att kontaktfrekvensen mellan kollegor inte 

påverkar om dessa anser att det är svårt att ge feedback. 

 

Precis som i tabell 4.2 (se bilaga 1) är den statistiska signifikansen i tabell 4.3 (se bilaga 1) låg, 

0.976 (se tabell 4.3 i bilaga 1). Som nämnt ovan visas detta icke-existerande samband i resultatet 

där det tydligt går att tyda att respondenterna generellt inte anser det vara svårt 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 inställningen till om 

kritik anses som konstruktiv 

 

 

Denna tabell visar att majoriteten (63 %) anser att den feedback de får från kollegor är till 

mestadels konstruktiv. Dessa medlemmar är även de som mest frekvent kommunicerar med 
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övriga kollegor. Resultatet visar en tendens på att en frekvent kontakt mellan kollegor, gör att 

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

 

När resultatet från dessa två variabler ställs mot varandra i tabell 4.4 (se bilaga 1) går det tyda ett 

tydligt samband mellan dessa. Den statistiska signifikansen är hög, 0.006 (se tabell 4.4 i bilaga 1). 

Detta möjliggör precisa slutsatser och ökar resultatets generaliserbarhet för populationen.   

 

Tabell 4.5 - Sambandet mellan frekvens av kontakt mellan kollegor och hur feedback förmedlas 

(Muntligt eller skriftligt) 

 

 

Denna tabell jämför om feedback förmedlas muntligt eller skriftligt med hur frekvent 

kommunikationen sker under en typisk arbetsvecka mellan olika kollegor. Resultatet visar tydligt 

hur nästan all form av feedback görs i muntlig form samtidigt som kommunikationen mellan 

kollegor sker på en daglig basis, med andra ord i hög frekvens.  

 

Den statistiska signifikansen är inte tillräckligt hög, 0.455 (se tabell 4.5 i bilaga 1), för att det ett 

tydligt samband mellan tabellerna med säkerhet ska kunna identifieras. Det som kan konstateras, 

är precis som nämnt ovan att en övervägande majoritet av respondenterna anser att feedback 

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

 

Index – Förtroende (kollegor) 

Detta index är uppbyggt på samma principer som indexet för identifikation men innefattar 

frågorna 21 och 23 (se bilaga 2). En lägre totalsumma innebär att respondenten anser att dennes 

åsikter respekteras hos kollegorna, att respondenten känner att deras tankar och åsikter blir 

hörda. Indexets Cronbachs alfa ligger på 0.714 och har ett värde över 0.7, vilket gör detta index 

användbart.   
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Tabell 5. Index för att mäta respondentens förtroende för dennes kollegor. 

 

Detta index har korstabulerats (se tabell 16 & 17 i bilaga 1) med variablerna 50 och 52 (se bilaga 

2). Anledningen till detta är för att undersöka bakgrundsvariablerna antal år respondenten tillhört 

institutionen samt om den specifika arbetstiteln påverkar respondenternas grad av förtroende för 

sina kollegor. Ett tydligt samband kunde inte identifieras, vilket gör att dessa variabler inte 

kommer analyseras ytterligare. Det resultatet konstaterar är att respondentens arbetstitel samt 

antalet år på institutionen, inte har en betydande inverkan på respondentens förtroende för sina 

kollegor inom institutionen. 

 

Korstabulering – Förtroende (kollegor) & engagemang (bidrar till utveckling) 

Tabell 6.1 (se bilaga 1) bygger vidare på det tidigare resultatet från variabel 17 (se bilaga 2) där 

majoriteten av respondenterna svarade “stämmer helt” (32 respondenter, 60 %) följt av (13 

respondenter, 25 %) “stämmer mestadels”, (7 respondenter, 13 %) “stämmer delvis” och (1 

respondent, 2 %) “stämmer inte alls”. Ställer vi detta resultat mot indexet som inkluderar fråga 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 i bilaga 1) anser att de i större utsträckning är med och bidrar till 

institutionens utveckling.  

 

Den statistiska signifikansen (se tabell 6.1 i bilaga 1) mellan dess två variabler är inte tillräcklig 

stark, 0.254, för att vi med säkerhet kan identifiera ett tydligt samband. Bortsett från att de ett 

starkt förtroende för sina kollegor svarade “stämmer helt” på frågan om deras bidragande till 

institutions utveckling är svaren relativt jämnt fördelade mellan “stämmer helt” och “stämmer 

mestadels” oavsett deras förtroende för deras kollegor. Förhållandet mellan tidigare forskning 

(Graen & Uhl-bien, 1995; Ruck & Welch, 2011) och resultatet gör detta resultat trots en lägre 

signifikans relevant för undersökningen. 
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Korstabulering – Förtroende (kollegor) & tillit för kollegornas kompetens 

I denna korstabulering (se tabell 6.2 i bilaga 1) ställs index (tabell 5) mot fråga 22 (se bilaga 2). På 

fråga 22 har (14st, 26 %) av respondenterna svarat “stämmer helt”, (30st, 57 %) “stämmer 

mestadels”, (8st, 15 %) “stämmer delvis” och (1, 2 %) “stämmer inte alls”. De som har en låg 

totalsumma på index (tabell 8) är jämnt fördelade mellan “stämmer helt” och “stämmer 

mestadels” och litar på att deras kollegor utför sina arbetsuppgifter korrekt.  De med en högre 

totalsumma mellan 3-6 tenderar att vara lite mer skeptiska till kollegornas kompetens och 

ansvarstagande, framför all de med det högsta värdet (6) , där (2st, 4 %) ansåg att det “stämde 

delvis” och (1st, 2 %) att det inte stämde alls. Resultatet i denna korstabulering visar på att de 

som känner att deras åsikter respekteras och deras röster blir hörda, litar mer på att deras kollegor 

utför sina arbetsuppgifter korrekt och ansvarsfullt än de som inte känner sig respekterade och 

hörda.  

 

Ett starkt samband mellan dessa två variabler går att identifieras tack vare den starka statistiska 

signifikansen, 0.002 (se tabell 6.2 i bilaga 1). Denna signifikans i kombination med den tidigare 

forskningen (Abrams et al, 2003) ökar resultatets generaliserbarhet för populationen och 

möjligheten att dra säkra slutsatser i förhållande till tabellen. 

 

Korstabulering – Förtroende (kollegor) & svårt få kontakt med kollegor 

I tabell 6.3 (se bilaga 1) visas en tydlig majoritet som tycker det är enkelt att få kontakt med sina 

kollegor (40st, 75 %) följt av (12st, 21 %) som tycker att för att det mestadels är enkelt att få 

kontakt med kollegorna. Sätter vi detta resultat i förhållande till index (tabell 5) går det att utläsa 

att (18st, 34 %) av de (19st 36 %) som har den lägsta totalsumman på indexet tycker att det är 

enkelt att få kontakt med sina kollegor. När respondentens totalsumma på indexet ökar visas det 

en tendens att fler svarade att det är “för det mesta enkelt” att få kontakt med sina kollegor. 

Något som dock avviker från normen är att en respondent som svarade “stämmer helt” på fråga 

28 och 29 och har ett index värde på 2, anser att det är svårt att få kontakt med kollegorna. 

Bortser man från detta undantag går det att konstatera att institutionernas medlemmar anser att 

deras kollegor är lättillgängliga oavsett om deras åsikter respekteras och känner att deras röster 

blir hörda. Detta konstaterande stärks av den statistiska signifikansen, 0.076 (se tabell 6.3 i bilaga 

1). En ökad svarsfrekvens hade inte haft en stor utsträckning påverkat resultatet.  
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Korstabulering – förtroende (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) på 2. Det 

saknas ett tydligt samband mellan variablerna, vilket konstateras av den låga statistiska 

signifikansen som ligger på 0.249 (se tabell 6.4 i bilaga 1). På grund av det spridda resultatet blir 

det problematiskt att dra för stora slutsatser utöver den som är nämnd ovan. Den tendens som 

dock går att tyda i resultatet är att respondenterna i allmänhet har en frekvent kontakt med sina 

kollegor oavsett deras förtroende för kollegorna. 

 

Korstabulering – förtroende (kollegor) & inställning till att ge kritik 

Genom resultatet inom tabell 6.5 (se bilaga 1) går det att utläsa att majoriteten tycker att det 

stämmer delvis att det är svårt att ge kritik till sina kollegor när det är nödvändigt (26st, 49 %). 

Detta följs av de (18st, 32 %) som anser att det är enkelt att framföra kritik. Korstabuleringens 

resultat är relativt fördelat mellan potentiella utfall och de slutsatser som kan dras med säkerhet är 

att majoriteten av de som har ett indexvärde (se tabell 5 i bilaga 1) mellan 2-4 ansåg att de tycker 

det antingen är enkelt att ge kritik eller att det delvis är enkelt att ge kritik till sina kollegor. 

Sambandet här är att de som känner sig respekterade av sina kollegor samt känner att de kan göra 

sin röst hörd tycker det är enklare att ge kritik till sina kollegor när det anses vara nödvändigt. 

Den statistiska signifikansen mellan dessa två variabler är 0.064 (se tabell 6.5 i bilaga 1). Detta 

värde är aningen för högt för att detta resultat skulle kunna stå på egna ben vid en analys. En 

stark förankring till tidigare forskning (Abrams et al, 2003; Sias, 2009) kompenserar för den lägre 

statistiska signifikansen och möjliggör en analys av resultatet. 

 

Tabell 6.6 - Sambandet mellan respondenternas förtroende för deras kollegor och om de anser 

den feedback de får av sina kollegor som konstruktiv 

 

 

Tabellen visar hur 59 % av respondenterna som svarat på frågan har ett starkt förtroende för sina 

kollegor. Majoriteteten av dessa anser att det stämmer helt eller stämmer mestadels att de får 
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konstruktiv kritik från sina kollegor. De respondenter med ett starkare förtroende tenderar även 

att anse kritiken de får av sina kollegor som konstruktiv. Den statistiska signifikansen är aningen 

för låg, 0.078 (se tabell 6.6 i bilaga 1) för att resultatet i sig skulle vara representativt för 

populationen. Dock påverkar resultatets starka förankring till tidigare forskning om sambandet 

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

legitimitet. 

 

4.4 Relation till ledare 

4.4.1 Relation till ledare – prefekt 

Korstabulering – Kommunikationsfrekvens (prefekt) & göra sin röst hörd 

Tabell 7.1 (se bilaga 1) är en jämförelse 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 sällan och 

det är även dessa som anser att det stämmer helt eller stämmer mestadels att de kan göra sin röst 

hörd inom sin institution. Respondenterna känner att de kan göra sin röst hörd oavsett hur ofta 

kontakt mellan prefekten sker överlag, men det finns en mindre tendens som tyder på att de som 

har lägst kontaktfrekvens är mer skeptiska till att deras röst blir hörd vilket visas i tabellen. 11 % 

anser att det är delvis svårt att göra sin röst hörd och det är även dessa som svarat att de har 

minst kontakt med sin prefekt. Detta resultat stärks av en stark statistisk signifikans, 0.05 (se 

tabell 7.1 i bilaga 1). Resultatet blir därför generaliserbart för undersökningens population. 

 

Korstabulering – Kommunikationsfrekvens (prefekt) & framföra åsikter oavsett position 

Majoriteten av medlemmar har kontakt med sin prefekt mellan 1-2 dagar i veckan eller mer sällan. 

När vi jämför detta med om medlemmarna anser att de kan framföra åsikter oavsett deras 

yrkesposition, visar resultatet tydligt att en majoritet (78 %) anser att det stämmer helt eller 

stämmer mestadels att det inte är några problem att uttrycka sig oavsett vad dessa arbetar med 

inom institutionen (se tabell 7.2 i bilaga 1). Denna tolkning förstärks av det låga sambandet 

mellan variablerna och där den statistiska signifikansen ligger på 0.330 (se tabell 7.2 i bilaga 1) 

 

Korstabulering – Kommunikationsfrekvens (prefekt) & svårt att få kontakt 

När vi jämför kontakt med prefekt per vecka med om samma person tycker det är svårt att få 

kontakt med sin prefekt (se tabell 7.3 i bilaga 1) får vi följande resultat: Majoriteten anser att det 

inte alls stämmer att det skulle vara svårt att få kontakt med sin prefekt. Samma respondenter har 
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angivet relativt spridda svar angående kontakten med prefekten. Procenten mellan 

respondenternas svar, är i stort sätt lika i följande tre kategorier: 3-4 dagar i veckan, 1-2 dagar i 

veckan eller mer sällan. Resultatet visar att oavsett hur ofta kontakten sker, anses det som enkelt 

att få kontakt med prefekten när den väl sker. Denna slutsats förankrar 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 är lättillgänglig oavsett hur frekvent 

respondenten har kontakt med prefekten under en vanlig arbetsvecka. 

 

Korstabulering – Kommunikationsfrekvens (prefekt)  & om prefekten respekterar åsikter 

Majoriteten av medlemmarna anser att det stämmer helt att deras prefekt respekterar deras åsikter 

och samma majoritet av respondenter har även här angivet spridda svar angående kontakten med 

prefekten. Precis som vid föregående tabell, visar resultatet en jämn fördelning mellan kontakt 3-

4 dagar i veckan, 1-2 dagar i veckan eller mer sällan (se tabell 7.4 i bilaga 1). Resultatet visar att 

kontaktfrekvensen inte har en påverkan på medlemmarnas syn om att deras åsikter respekteras 

eller inte. Resultatet förstärks av en hög statistisk signifikans mellan variablerna, 0.007 (se tabell 

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

 

Korstabulering – Kommunikationsfrekvens (prefekt) & förstående vid problem 

Tabell 7.5 (se bilaga 1) visar hur majoriteten anser att det stämmer helt att deras prefekt är 

förstående vid problem. Även i denna tabell är svaren vid kontakt utspridda över 3-4 dagar i 

veckan, 1-2 dagar i veckan eller mer sällan. Via denna jämförelse blir det tydligt hur 

kontaktfrekvensen inte påverkar om medlemmar anser att prefekten är förstående eller inte. 

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

anses som konstruktiv 

 

 

Hur frekvent medlemmar har kontakt med sin prefekt är i samma utsträckning som i övriga 

tabeller vi jämfört med denna variabel men här anser en stor majoriteten att feedbacken de får 

från sin prefekt är mestadels konstruktiv. Eftersom svaren gällande kommunikationsfrekvens är 

jämnt fördelade, antyder detta på att det inte finns en direkt koppling mellan denna frekvens och 

synen på feedback. Frekvensen har inte någon påverkan på hur feedbacken uppfattas, utan 

medlemmarna anser att den feedback som fås från sin prefekt är mestadels konstruktiv oavsett 

hur ofta de har kontakt med sin prefekt. Denna slutsats förstärks 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 förmedlas av prefekterna är 

överlag 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 från 

prefekten förmedlas (Skriftligt/muntligt) 

 

 

Institutionernas alla medlemmar är i stort sett helt överens om att feedback från prefekten nästan 

enbart fås i muntlig form. Dessa medlemmar är även de som vanligtvis har kontakt med sin 

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

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

 

Tabell 8 – Index som mäter respondenternas förtroende för institutionens prefekt 

 

 

Detta index (tabell 8) är byggt på samma principer som tidigare framtagna index. De två frågorna 

som ingår i detta index är frågorna 28 och 29 (se bilaga 2). Tanken bakom detta index är att 

kunna mäta dessa två variabler mot andra variabler för att undersöka respondenternas förtroende 

för deras prefekt. Indexets Cronbachs Alfa ligger på 0.905 vilket är högt och gör indexet pålitligt 

(tabell 8). 

 

Detta index har korstabulerats (se tabell 18 & 19 i bilaga 1) med variablerna 50 och 52 (se bilaga 

2). Anledningen till detta är för att undersöka bakgrundsvariablerna antal år respondenten tillhört 

institutionen samt om den specifika arbetstiteln påverkar respondenternas grad av förtroende för 

sin prefekt. Ett tydligt samband kunde inte identifieras, vilket gör att dessa variabler inte kommer 

analyseras ytterligare. Det resultatet konstaterar är att respondentens arbetstitel samt antalet år på 

institutionen, inte har en betydande inverkan på respondentens förtroende för sin prefekt inom 

institutionen. 

 

Korstabulering – Förtroende (prefekt) & Engagemang (bidrar till utveckling) 

Något som har redovisat i tidigare tabeller är att en stor majoritet av respondenterna känner sig 

delaktiga och bidragande till universitetets utveckling (31st, 62 %). De respondenter som hade ett 

index (se tabell 8 i bilaga 1) mellan 2-4 och visat en stark till medelstarkt förtroende och tillit till 

sin prefekt tenderade till en större utsträckning anse att de bidrar till institutionens utveckling till 

skillnad från de med ett lägre förtroende för sin prefekt (se tabell 9.1 i bilaga 1).  
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Trots den låga statistiska signifikansen, 0.124 (se tabell 9.1 i bilaga 1) bidrar den tidigare 

forskningen inom området (Abrams et al, 2003; Vijayakumar & Padma, 2014) till resultatets 

relevans och applicerbarhet för undersökningen. 

 

Korstabulering – Förtroende (prefekt) & tillit för prefektens kompetens 

Korstabulering (se tabell 9.2 i bilaga 1) mäter index (se tabell 8 i bilaga 1) och respondenternas 

åsikter rörande prefektens kompetens. En övervägande majoritet litar fullt ut på att prefekten 

genomför sina arbetsuppgifter korrekt (42st, 84 %). De respondenter som har en 2:a på index (se 

tabell 10) har en stark tillit till prefekt (31st 62 %) och anser påståendet “stämmer helt” medan 3st 

(6  %) anser att det “stämmer mestadels”. De respondenter med ett index på 4-5, som därför har 

ett svagare förtroende för sin prefekt, är lite mer jämt fördelade mellan dessa två alternativ än de 

med ett starkt förtroende för sin prefekt. Slutsatsen som kan dras här är att de med ett starkare 

förtroende för sin prefekt tenderar att lita mer på dennes kompetens och ansvarstagande. Denna 

slutsats grundar sig i den starka statistiska signifikansen mellan variablerna, 0.007 (se tabell 9.2 i 

bilaga 1). 

 

Korstabulering – Förtroende (prefekt) & Svårt att få kontakt 

De flesta av respondenterna (44st, 88 %) känner att det är enkelt att få kontakt med sin prefekt 

(se tabell 9.3 i bilaga). Hur respondentens förtroende till prefekten är har inte en alltför stor 

inverkan på resultatet. Det som avviker från normen är att det är två procent av respondenterna 

med ett index (se tabell 8 i bilaga 1) på 2 som upplever det svårt att få kontakt med sin prefekt. 

Överlag så anser institutionernas medlemmar det lätt att få kontakt med sin prefekt. Denna 

observation återfinns även när den statistiska signifikansen tas med i beräkningar. Den är låg, 

0.808 (se tabell 9.3 i bilaga 1) och visar tydligt att det inte finns ett samband mellan dessa två 

variabler. 

 

Korstabulering – Förtroende (prefekt) & kommunikationsfrekvens (prefekt) 

I tabell 9.4 (se bilaga 1) har majoriteten av respondenterna kontakt med sin prefekt 2-1 dagar i 

veckan (16st, 32 %) och 19st (38 %) har kontakt med sin mer sällan. Det samband som går att 

tyda i denna korstabulering är att de som har en mer frekvent kontakt med sin prefekt tenderar 

utifrån index (se tabell 8 i bilaga 1) ha ett starkare förtroende till sin prefekt. När 

kommunikationsfrekvensen minskar ökar spridningen av vart respondenterna placerar sig på 

indexet. De som har ett som har ett svagare förtroende för sin prefekt har överlag mindre 
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kontakt med sin denna än de som har ett starkt förtroende för sin prefekt. Vissa av dessa 

respondenter, med ett starkt förtroende, har kontakt dagligen (2st, 4 %) eller 3-4 dagar i veckan 

(9st, 18 %).  Detta samband mellan hur kommunikationsfrekvens med prefekten och förtroendet 

för denne återfinns i den starka statistiska signifikansen mellan variablerna, 0.002 (se tabell 9.4 i 

bilaga 1). 

 

4.4.2 Relation till ledare – proprefekt 

Korstabulering – kommunikationsfrekvens (proprefekt) & Göra sin röst hörd 

När vi jämför hur frekvent medlemmar har kontakt med sin proprefekt med att om dessa anser 

sig ha möjligheten att göra sin röst hörd inom organisationen (se tabell 10.1 i bilaga 1) får vi fram 

följande resultat: En stor majoritet har kontakt med sin proprefekt mer sällan än 1-2 dagar i 

veckan, 3-4 dagar i veckan eller dagligen. Samma majoritet av medlemmar anser att det stämmer 

helt eller stämmer mestadels att de kan göra sin röst hörd inom organisationen. 

Oavsett låg kontaktfrekvens anser ändå medlemmarna, i störst utsträckning, att de kan göra sin 

röst hörd inom institutionen vilket tyder på att inställningen till att kunna uttrycka sig, inte 

påverkas av en högre kontaktfrekvens med sin proprefekt. Att det inte finns ett tydligt samband 

när dessa två variabler ställs mot varandra visas även vid en granskning av den statistiska 

signifikansen. Den är svag och har ett värde på 0.499 (se tabell 10.1 i bilaga 1). 

 

Korstabulering – Kommunikationsfrekvens (proprefekt) & framföra åsikter oavsett 

position 

Tabell 10.2 (se bilaga 1) visar en jämförelse av kontaktfrekvensen med proprefekt under en vecka 

med hur enkelt medlemmar anser det är att framföra åsikter oavsett vilken position de har inom 

organisationen. En majoritet tycker att det stämmer helt eller stämmer delvis att de kan framföra 

åsikter oavsett deras position, det är även dessa som kommunicerar minst med sin proprefekt, 1-

2 dagar i veckan eller mer sällan. Resultatet visar att inställningen om att kunna uttrycka sig 

oavsett position påverkas inte av en högre kontaktfrekvens med sin proprefekt utan denna 

inställning är positiv även vid en låg frekvens. Saknandet av samband mellan variablerna visas 

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

 

Korstabulering – Kommunikationsfrekvens (proprefekt) & svårt att få kontakt 

Denna jämförelse visar att en större majoritet anser att det inte alls är svårt att få kontakt med sin 

proprefekt (se tabell 10.3 i bilaga 1), samma respondenter har kontakt med sin proprefekt 1-2 
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dagar i veckan eller mer sällan. En låg kontaktfrekvens visar inte att det skulle vara svårt att få 

kontakt, och dessa variabler påverkas därför inte av varandra. Slutsatsen överensstämmer med 

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

 

Korstabulering – Kommunikationsfrekvens (proprefekt) & proprefekt respekterar åsikter 

Samma majoritet av medlemmar som har kontakt med sin proprefekt 1-2 dagar i veckan eller mer 

sällan är även de som anser att det stämmer helt att deras proprefekt respekterar deras åsikter (se 

tabell 10.4 i bilaga 1). Detta antyder på att oavsett kontaktfrekvens, anser ändå de flesta 

medlemmar att proprefekten respekterar deras åsikter och ett samband mellan dessa variabler 

syns därför inte. Detta antagande bottnar sig i den svaga statistiska signifikansen som ligger på 

0.125 (se tabell 10.4 i bilaga 1). 

 

Korstabulering – Kommunikationsfrekvens (proprefekt) & förstående vid problem 

I tabell 10.5 (se bilaga 1) har majoriteten av medlemmar kontakt med sin proprefekt 1-2 dagar i 

veckan eller mer sällan och dessa anser att det stämmer helt att deras proprefekt är förstående vid 

eventuella problem som kan inträffa inom arbetet. Kontaktfrekvens påverkar inte synen på om 

prefekten är förstående 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 från 

denna anses som konstruktiv 

 

 

Majoriteten har svarat att de inte får någon feedback av institutionens proprefekt. Vi får dock här 

ha i åtanke att alla medlemmar inte befinner sig i en position där de får feedback från just 

proprefekten, utan av andra typer av yrkesled. Övriga svar är jämnt fördelade mellan att det 

stämmer helt att feedbacken från proprefekten är konstruktiv med att det stämmer mestadels och 
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till sist delvis. Den statistiska signifikansen i denna tabell är hög, 0.001 (se tabell 10.6 i bilaga 1). 

Dock ska det tilläggas att det stora antalet respondenter som inte får feedback av sin proprefekt 

har en påverkan på denna signifikans. Vi kan med säkerhet fastställa att om antalet respondenter 

hade ökats hade antalet respondenter som inte får feedback av sin proprefekt ökat. Resultatet vid 

en eventuell ökning av respondenter hos de andra svarsalternativen blir dock svårare med 

precision att avgöra på grund av dess utspridda fördelning av svar. 

 

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

denna förmedlas (muntligt/skriftligt) 

 

 

Via resultatet på dessa variabler ser vi tydligt hur feedback från proprefekten även sker i största 

grad muntligt. De respondenter som angivit detta svar, är även de som har kontakt med sin 

proprefekt 1-2 dagar i veckan eller mer sällan. Kontaktfrekvens påverkar inte på vilket sätt 

feedback förmedlas. Saknandet av samband mellan variablerna avspeglar sig i den svaga statistiska 

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

 

Tabell 11 - Index som mäter respondentens förtroende för institutionens proprefekt 

 

 

Precis som de andra framtagna indexen följer detta index (tabell 11) samma princip. Frågorna 32 

och 33 (se bilaga 2) slås ihop och korstabulerars med andra variabler för att undersöka 

respondenternas förtroende för deras proprefekt. Indexets Cronbachs alfa är högt och ligger på 

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 är för att undersöka bakgrundsvariablerna antal år respondenten tillhört 

institutionen samt om den specifika arbetstiteln påverkar respondenternas grad av förtroende för 

sin proprefekt. Ett tydligt samband kunde inte identifieras, vilket gör att dessa variabler inte 

kommer analyseras ytterligare. Det resultatet konstaterar är att respondentens arbetstitel samt 

antalet år på institutionen, inte har en betydande inverkan på respondentens förtroende för sin 

proprefekt inom institutionen. 

 

Korstabulering - Förtroende (proprefekt) & tillit för proprefektens kompetens. 

Alla respondenter med ett starkt förtroende för deras proprefekt litar helt på att proprefekten 

genomför sina arbetsuppgifter korrekt (25st, 68 %) (se tabell 11.1 i bilaga 1). De med ett 

medelstarkt förtroende (4.00 på index 11) för deras proprefekt är mer spridda i sina åsikter och är 

mer benägna att svara “stämmer mestadels” (3st av 6, 50 %). De med lägre förtroende (tabell 11) 

är mer skeptiska till att proprefekt utför sina arbetsuppgifter på ett korrekt sätt. Sambandet som 

visas är att respondenternas förtroende för proprefekten påverkar deras anseende för 

proprefektens kompetens och ansvarstagande till en viss utsträckning. Resultatets starka koppling 

till tidigare forskning (Abrams et al, 2003; Sias, 2009) motarbetar den tämligen låga statistiska 

signifikansen, 0.332 (se tabell 11.1 i bilaga 1). Det vi med säkerhet kan konstatera utifrån 

resultatet är att de med starkt förtroende för proprefekten har störst tillit till proprefektens 

kompetens och ansvarstagande. De med ett lägre förtroende är mer spridda i sina svar och tydliga 

och konkreta slutsatser blir svåra att tyda. 

 

Korstabulering – Förtroende (proprefekt) & Svårt att få kontakt 

En övertygande majoritet anser att det är enkelt att ta kontakt med sin proprefekt (31st, 84 %), 

oavsett graden av förtroende enligt index (se tabell 11.2 i bilaga 1). Det som avviker från normen 

i detta resultat är de med ett starkt förtroende enligt indexet (se tabell 11 i bilaga 1) som samtidigt 

tycker det är svårt att kontakta (6 %) sin proprefekt. Den statistiska signifikansen, 0.978 (se tabell 

11.2 i bilaga 1) tyder på att det inte finns ett samband mellan variablerna. Med detta i åtanke går 

det att konstatera att respondenternas förtroende för deras proprefekt inte har en större påverkan 

om det är svårt att kontakt med prefekten. Respondenterna anser överlag att deras prefekt är 

lättillgänglig.  
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Korstabulering – Förtroende (proprefekt) & kommunikationsfrekvens (proprefekt) 

I tabell 11.3 framgår det tydligt att majoriteten av respondenterna har en relativt låg 

kommunikationsfrekvens med proprefekten under en typisk arbetsvecka. Det går att tyda ett litet 

samband med denna frekvens och var respondenten befinner sig på index (tabell 11 i bilaga 1). 

De respondenter med en högre kontaktfrekvens med sin proprefekt är även dem som har ett 

starkt eller medelstark förtroende (2-4 på index) för denna proprefekt. Detta samband är tyvärr 

för svagt att med säkerhet kunna bekräfta det för hela populationen och är enbart representativt 

för de 40 respondenter som svarat på båda frågorna. Med en statistisk signifikans på 0.1 (se tabell 

11.3 i bilaga 1) blir det problematiskt att bekräfta ett sådant generaliserbart samband. 

 

4.5 Feedback 

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

feedback från kollegor förmedlas. 

 

 

Genom att jämföra vilken kanal som används mest vid feedback från kollegor och om 

medlemmar anser att denna typ av kritik är konstruktiv, ser vi tydligt hur denna feedback fås i 

muntlig form. En majoritet av respondenterna har även svarat att det stämmer mestadels att 

denna feedback är konstruktiv, medan ett fåtal har svarat att det stämmer helt eller delvis. 

Dock är spridningen hos svaren aningen för stor för att ett tydligt samband ur ett statistiskt 

perspektiv kan identifieras. Den statistiska signifikansen är 0.700 (se tabell 12.1 i bilaga 1) hade 

gjort resultatet problematiskt för analysering om det inte hade funnits en tydlig koppling till 

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

från prefekten förmedlas 

 

 

Majoriteten av respondenter anser att feedback från prefekten oftast sker i muntlig form 

samtidigt som den till mesta del eller helt anses som konstruktiv. Majoriteten av respondenter 

anser att feedback från prefekten oftast sker i muntlig form samtidigt som den till mesta del eller 

helt anses som konstruktiv. En större grupp respondenter har inte svarat på frågorna vilket bidrar 

till det relativt stora bortfallet. Detta beror på att de som inte har någon kontakt med sin prefekt 

angående feedback inte räknas med i frågan. Att det inte får någon feedback av sin prefekt kan 

bero på att de befinner sig på en position i organisationen där feedback från prefekten inte sker.  

 

Resultatets när dessa två variabler saknar en stark statistisk signifikans, 0.298 (se tabell 12.2 i 

bilaga 1). Det är dock tack vare resultatets koppling till tidigare (Sias, 2009) som resultatet 

översiktligt kan analyseras. 

 

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

feedback från proprefekten förmedlas. 

 

 

Den kanal som används mest vid feedback från proprefekten är via en muntlig sådan, som 

personliga möten och liknande. När vi sedan jämför med om kritiken från proprefekten är 

konstruktiv ser vi att majoriteten inte får feedback från institutionens proprefekt. Detta kan bero 

på, som tidigare nämnt, att dessa personer inte befinner sig i en position där feedback från just 

proprefekten är nödvändig. Resterande svar är uppdelade inom de tre andra kategorierna, 
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stämmer helst, mestadels och delvis om feedback är konstruktiv från 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 i bilaga 1). Den 

låga och förståeliga svarsfrekvensen på denna fråga gör det svårt att dra generella slutsatser för 

hela populationen. Det vi dock kan konstatera är att en stor andel av institutionernas medlemmar 

inte får feedback av deras proprefekt och de som får feedback får den huvudsakligen muntligt 

och tycker överlag att den är konstruktiv, något som följer samma tendenser som tidigare 

forskning nämner (Sias, 2009). 

 

Tabell 12.4 – Sambandet mellan inställningen till att ge kritik och hur feedback förmedlas 

(kollegor). 

 

I denna tabell syns tydligt att de som anser att det är enklare att ge kritik är även de som får 

feedback av kollegorna muntligt. 52 % ger feedback enbart via muntlig form följt av 26 % som 

ger feedback nästan enbart via muntlig form. Majoriteten anser att det är relativt enkelt att ge 

kritik till sina kollegor (48 %) medan nästa grupp (35 %) anser att det är väldigt enkelt.   

Det som påverkar resultatets generaliserbarhet för populationen är den låga statistiska 

signifikansen, 0.744 (se tabell 12.4 i bilaga 1). Detta gör resultatet enbart representativt för de 

respondenter som svarat på dessa två frågor. 
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5 Analys 

Resultatet kommer här analyseras utifrån tidigare forskning i samma ordning som dessa nämndes 

i 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) poängterar att E-mailens uppkomst 

förändrade hur denna teori tidigare sett ut. Den kompletterades med vår tids nya 

kommunikationskanaler och den nya versionen är därför aktuell och kan fortfarande anpassas på 

våra resultat. Verbal kommunikation som sker ansikte mot ansikte är fortfarande typen av kanal 

som prioriteras högst, men istället för att verbal kommunikation via telefon rangordnas på andra 

plats, tar nu E-mail över denna position tack vare sin uppkomst (Markus, 1994). Via vårt resultat 

ser vi hur denna rangordning även stämmer när vi ser på de två institutionerna vi har undersökt. 

Vid kommunikation med både prefekt, proprefekt men även övriga kollegor är det E-mail samt 

personliga samtal på samma plats som används mest frekvent, oavsett om kommunikation rör 

frågor gällande utbildning eller forskning (se figur 1.1 - 1.6 i bilaga 1). Tolkningen som kan dras 

utifrån detta är att kanalvalet inte förändras beroende på vem medlemmen kommunicerar med 

eller om vilket område kommunikationen handlar om. Fördelarna med att dessa två 

informationsrika kanalerna används är att de har en hög feedback förmåga och möjliggör en 

tvåvägskommunikation (Stein, 2006; Markus, 1994). De muntliga samtalen har potentialen att 

bygga starka personliga relationer mellan deltagarna i konversationen. Dimensioner som 

kroppsspråk, tonläge, möjligheten till direkt respons, underlättandet av ett informellt och 

personligt språk samt det symboliska värdet är alla viktiga faktorer i byggandet av personliga 

relationer (Abrams, 2003; Stein, 2006). E-post som kommunikationskanal är anpassningsbar och 

mångsidig och bifogandet av bland annat dokument, bilder och filmer gör kanalen användbar vid 

många olika typer av scenarion (Markus, 1994). E-post minskar även problemet med tid och rum 

(Markus, 1994; Stein, 2006) och allt som krävs är en internetuppkoppling och information kan 

skickas till andra sidan världen på några sekunder.  

 

Dessa positiva effekter som den tidigare forskningen har tilldelat de olika 

kommunikationskanalerna manifesteras även i denna undersökning. Exempelvis vid mätandet av 

respondenternas förtroende för sina kollegor och sina ledare i förhållande till vilka kanaler de 



Claes Adolfsson 
Sebastian Asp 
C-uppsats 
VT 18 
 

63 
 

använder främst (Se tabell 1.2 i bilaga 1) Genom att tolka detta resultat går det att som tidigare 

nämnt se att en övervägande majoritet av respondenterna främst använder sig av E-post och 

personliga samtal när de kommunicerar med sina ledare och övriga kollegor. Genom dessa 

tabeller visas tendenser av de effekter som dessa kanaler har enligt tidigare forskning (Markus, 

1994; Stein, 2006). Den övervägande majoritet av respondenterna som använder sig primärt av 

informationsrika kanaler har starka relationer till deras institutions ledare och övriga medlemmar. 

De kanaler som används och dess effekter är en central aspekt inom organisationer och den 

interna kommunikationen och kommer att dyka upp fler gånger i denna analys. En annan del i 

vad som påverkar medlemmarnas syn på sin institution och hur denna bör och ska fungerar är 

dess organisationskultur.  

 

5.2 Organisationskultur  

För att kunna mäta om medlemmar själva identifierar sig med sin organisation, kombinerade vi 

variabler rörande organisationens värderingar, vision och mål (se tabell 2 i bilaga 1). Via detta 

index kunde vi sedan mäta respondentens egen identifikation mot sin institution och även se om 

personen ansåg att det var viktigt att ha en delad, gemensam syn på mål, värderingar och vision 

mellan institutionens medlemmar. Resultatet visade att de respondenter som kände en stark 

identifikation tyckte även att en gemensam syn på de olika ovannämnda variablerna var viktigt (se 

tabell 3.1 i bilaga 1). Dock kunde vi även utläsa att de som kände en mindre känsla av 

identifikation till sin egen institution ändå tenderade att tycka att en gemensam syn på mål, 

värderingar och vision var viktig för utveckling. Bakgrundsfaktorer som exempelvis 

respondentens arbetstitel och antal år denna tillhört institutionen, visade inte ha en betydande 

inverkan på respondentens grad av identifikation till sin institution (se tabell 14 & 15 i bilaga 1). 

Genom att tolka detta resultat ser vi hur det både existerar en så kallad positiv identifikation 

(individen och organisationen delar samma värderingar) men även en neutral identifikation 

(medlemmens personliga värderingar stämmer inte helt med de värderingar organisationen står 

för, dessa värderingar anses dock inte vitala för medlemmens fortsatta medverkan inom 

organisationen) (Vijayakumar & Padma, 2014). Vijayakumar och Padma, (2014) poängterar att 

medlemmar som känner en starkare identifikation till sin organisation tenderar att föra med sig 

fler positiva egenskaper för organisationen och även till andra medlemmar. Utifrån denna 

forskning borde även våra respondenter som angett en hög identifikation vara mer positivt 

inställda till sin institution. För att ta reda på om detta stämmer valde vi därför att jämföra om 

medlemmen ansåg att det fanns en positiv arbetsmiljö på sin arbetsplats, med hur denna person 
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identifierar sig med institutionen (se tabell 3.2 i bilaga 1) En övervägande del av respondenterna 

ansåg att det stämmer helt att de har en positiv arbetsmiljö och samma del av respondenter angav 

att de känner en stark identifikation. Resultatet tolkas därför på ett sätt där en högre identifikation 

även gör att personen i fråga anser att arbetsplatsens miljö är mer positiv, vilket kan kopplas till 

Vijayakumar och Padmas forskning gällande kopplingen mellan positivitet och identifikation 

(Vijayakumar & Padma, 2014).  

 

Enligt Vijayakumar och Padma (2014) är engagemang en ytterligare egenskap som brukas 

förknippas med medlemmar som starkt identifierar sig med organisationen. Tendensen återfinns 

även i denna undersökning (Se tabell 3.3 i bilaga 1). Överlag så känner merparten av 

respondenterna att de är med och bidrar till institutionens utveckling. De respondenter som 

känner en stark identifikation, känner i en större utsträckning att deras engagemang bidrar till 

institutionens utveckling än de med en medelstark identifikation. Dessa personer känner överlag 

att de bidrar och påverkar men inte inom samma övertygande grad. De med en lägre 

identifikation är mer skeptiska till deras inverkan på institutionen men dock visas en avvikelse 

som motsäger den tidigare forskningen och de övriga respondenternas svar. De med allra lägst 

identifikation anser ändå att de har en stor möjlighet att bidra till deras institutions utveckling. 

Utesluts denna avvikelse stämmer resultatet från tabell 3.3 överens med tidigare forskning om 

identifikation och engagemang (Vijayakumar & Padma, 2014). Tas avvikelsen med i beräkningen 

går det att konstatera att institutionerna överlag är bra på att ta tillvara på medlemmarnas 

engagemang och få dem att känna att deras insats är betydelsefull och bidrar till institutionens 

utveckling, oavsett deras egen syn på identifikation gentemot institutionen. 

  

5.3 Förhållande till organisationsmedlemmar 

Om medlemmar känner att de fritt får uttrycka sig inom organisationen, är även 

kommunikationen med övriga kollegor mer frekvent (se tabell 4.1 i bilaga 1). De som angav att 

de känner denna frihet i hög grad eller i mestadels hög grad är även de som dagligen 

kommunicerar med övriga kollegor. Detta resultat kan kopplas till modellen Conceptual model of 

employee questions som visar att om medlemmar får göra sina röster hörda skapas bland annat 

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

 

Liknande resultat kan hittas när vi mäter förtroende för att kollegor skall genomföra sin 

arbetsuppgifter på korrekt sätt med frekvens av kommunikation mellan dessa kollegor (se tabell 
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4.2 i bilaga 1). De som hade ett högst förtroende eller mestadels högt förtroende var även de 

kollegor som kommunicerade mest med varandra vilket tyder på att ett högt förtroende för sina 

kollegor även påverkar i hur stor utsträckning dessa kommer att kommunicera med varandra. 

Enligt forskaren Whitworth (2011) byggs förtroende genom muntliga utbyten och det är via detta 

förtroende, ledare (proprefekt och prefekt) kan skapa engagemang men även identifikation hos 

medlemmen inom institutionen. Vilket vi även kan se när personliga samtal prioriteras över andra 

kommunikationskanaler vilket syns tydligt i figur 1.1 (se bilaga 1). Abrams et al (2003) påstår att 

en annan viktig faktor som påverkar förtroende är om medlemmarna faktiskt agerar utifrån vad 

de själva har sagt att de ska göra inom organisationen, exempelvis att de gör sina arbetsuppgifter 

på det sätt de påstår att de ska. Detta liknar vad vår mätning ville ta reda på och vi tolkar därför 

resultat på ett sätt där förtroende är en faktor som påverkar hur frekvent kommunikationen är. 

 

En knapp majoritet anser att det stämmer delvis att det kan vara svårt att ge feedback till sina 

kollegor vid behov, samma grupp är 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 sätt 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 är att just ge feedback privat och 

muntligt, att lyssna på tankar och åsikter hos medlemmen och samtidigt visa respekt och 

förtroende. Detta kan sedan leda till ökat engagemang hos personen (Sias, 2009). Det kan även 

kopplas till IRT av Stein (2006) där den muntliga formen av kommunikation ansikte mot ansikte 

ansågs vara mest effektiv, i allmänhet men även rörande feedback, i framförandet att komplex 

information och dess potential berörande tvåvägskommunikation. Vår tolkning utifrån resultaten 

och den tidigare forskningen blir följande: Muntlig kommunikation är den kanal som prioriteras i 

frågor rörande feedback eftersom detta blir mest personligt vilket underlättar byggandet av 

personliga relationer (Sias, 2009). Muntlig kommunikation underlättar även en direkt 

tvåvägskommunikation vilket är viktigt vid komplex information (Stein, 2006). Skulle mottagaren 

ha potentiella frågor om den information som delas kan denne ställa frågor direkt till sändaren 

och få en förklaring direkt på plats om sändare redan sitter på den informationen.   

  

Via en korstabulering som gjordes i tabell 6.2 (se bilaga 1), ser vi hur de medlemmar som känner 

att deras åsikter respekteras samt kan göra sig hörda inom institutionen även litar i högre 

utsträckning på att kollegor utför sina arbetsuppgifter på rätt sätt. Även här kan vi koppla till 

Arbams et al (2003) där dessa poängterar att förtroende är kopplat med tillit. Tolkningen kan 
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göras på följande sätt: Om åsikter respekteras och möjligheten att uttrycka sig existerar (som 

representerar tillit inom institutionen), ökar även förtroendet för sina kollegor. Denna tillit har 

enligt Sias (2009) en påverkan på hur feedback mottas av mottagaren i fråga, något som avspeglar 

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

anser i en större utsträckning att den feedback och kritik de får av sina kollegor är konstruktiv.   

 

Genom en korstabulering mellan om kollegor känner att de blir respekterade och därför har 

möjlighet att uttrycka sig jämfört med om dessa anser att det är svårt att ge kritik, (se tabell 6.5 i 

bilaga 1) ser vi en tydlig majoritet som anser att det är mestadels enkelt att ge kritik till sina 

kollegor när detta anses som nödvändigt. Genom resultatet ser vi även hur åsikten om 

medlemmen anser att det är enkelt att ge kritik ökar om personen i fråga anser sig bli respekterad 

och får göra sin röst hörd bland övriga kollegor. Detta resultat kan tolkas utifrån Abrams et al 

(2003) forskning, där dessa poängterar hur viktigt det är att behålla ett förtroende för sina 

medarbetare för att dessa ska känna att de kan ge feedback utan att bli kritiserade. Detta 

förtroende skapas bland annat genom att medlemmen känner sig bekväma nog att kunna uttrycka 

sig fritt och samtidigt även kunna ge kritik till övriga kollegor. Om medlemmar istället inte vågar 

vara kritiska när detta är nödvändigt inom feedbacken, riskerar denna typ av information att 

istället undanhållas vilket gör det svårt för mottagaren att utvecklas (Sias, 2009).  

 

Majoriteten av medlemmarna hos institutionerna har kontakt med sin prefekt mellan 1-2 dagar i 

veckan eller mer sällan. Genom olika korstabuleringar kan vi dra slutsatsen att 

kommunikationsfrekvensen inte påverkas av följande variabler: Om medlemmar anser att de kan 

göra sin röst hörd fritt inom organisationen och om dessa känner att de kan framföra åsikter 

oavsett position inom institutionen (se tabeller 7.1 och 7.2 i bilaga 1). På dessa olika variabler har 

en stor majoritet av respondenterna svarat att detta stämmer helt. Här kan en tolkning göras med 

hjälp av Ruck & Welch (2011) forskning om ledarroller och relationerna mellan olika positioner 

inom en organisation, vilket även bevisas av undersökningens resultat. Ruck & Welch hävdar att 

det är relationen mellan sin chef (prefekt, proprefekt) och övrig medarbetare (övriga medlemmar 

inom institutionen) som primärt är orsaken om en fungerande kommunikation existerar eller inte. 

Det är genom deras modell: Conceptual model of employee questions, vi ser hur engagemang 

samt tilliten till sin chef skapas vilket görs av att alla medlemmar måste känna att de har 

möjligheten att fritt kunna uttrycka sig och att deras åsikter tas på allvar. Teorin Leader member 

exchange theory (LMX) av Graen & Uhl-Bien (1995) ger även en förklaring till hur en stark 
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relation mellan ledare (prefekt, proprefekt) och övriga medlemmar inom en organisation, främjar 

en kommunikation av högre kvalitet i det avseendet att medlemmarna känner att de fritt kan 

uttrycka sig utan hinder. Graen & Uhl-Bien (1995) menar att detta även blir en viktig del i hur 

feedback framförs. Vid en stark och personlig relation blir framförandet av feedback enklare och 

mottagaren uppfattar även feedbacken som konstruktiv. Vår egen tolkning av resultatet samt med 

den tidigare forskningen i bakgrunden, blir att medlemmarna inom både institutioner anser att 

relationen är så pass stark mellan medlem och prefekt att ett högt förtroende existerar och därför 

även självsäkerheten att kunna kommunicera fritt med sin prefekt. Detta förstärks även i 

tabellerna (18 & 19 se bilaga 1) där förtroendet för prefekten är högt oavsett respondentens 

arbetstitel eller antalet år respondenten tillhört sin institution. 

 

En variabel som påverkar frekvensen av kontakt med prefekten, under en typisk arbetsvecka, är 

förtroendet som finns för denna prefekt (se tabell 9.4 i bilaga 1). Utifrån vårt resultat visar det sig 

att de medlemmar som har ett mindre förtroende för sin prefekt tenderar att även ha mindre 

kontakt med denna, till skillnad från de med ett högre förtroende som en mer frekvent kontakt 

med sin prefekt. Detta resultat överensstämmer med både teorin LMX (1994) och modellen 

Conceptual model of employee questions (2011) eftersom dessa poängterar att förtroende och 

frekvens av kommunikation har ett samband och påverkas av vartannat (Ruck & Welch, 2011; 

Graen & Uhl-bien, 1994). Vi kan även koppla detta resultat till organisationskultur eftersom det 

handlar om förtroende och hur detta påverkar kommunikationen. Withworth (2011) anser att för 

att en fungerande kommunikation uppifrån och ned (kollegor till prefekt och vice versa) måste 

ledare (prefekten i detta fall) skapa personliga relationer som i sin tur skapar ett starkare 

förtroende för denna.   

 

Nästan alla medlemmar inom båda institutioner var helt överens om att frågor rörande feedback 

sker nästan helt exklusivt via muntlig form, både vid kontakt med prefekt, proprefekt och som 

tidigare nämnt ovan med kollegor (se tabell 12.1 – l2.4 i bilaga 1). Kanalvalet ändras inte heller på 

grund av vilket område feedbacken hamnar inom. Oavsett om det rör frågor gällande forskning 

eller utbildning, kvarstår samma typ av muntliga kommunikation som primär kanal. Detta visar 

att feedback i högsta grad sker muntligt oavsett vem medlemmen har kontakt med inom 

institutionen och oavsett vilket område det berör. Detta kan återkopplas till teorin IRT (Stein, 

2006), där dessa klargör via sin rangordning hur denna typ av kommunikation är överlägsen 

jämfört med övriga kanalval. Verbal kommunikation ansikte mot ansikte är vad som anses som 
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mest effektivt samt gynnsamt och via vårt resultat kan vi dra tolkningen att denna syn på muntlig 

kommunikation även existerar på våra undersöka institutioner. Här blir det även viktigt att se på 

hur Withworth (2011) menar att just muntligt utbyte av information bygger ett starkare 

förtroende för sina ledare (prefekt) vilket i sin tur gör att medlemmen känner ett större 

engagemang till institutionen.  

En större del av de båda institutionernas medlemmar anser att de känner sig delaktiga och 

bidragande till universitets utveckling via sitt arbete. Av dessa personer känner de som har ett 

högt förtroende och tillit till sin prefekt även en större känsla av bidragande gentemot universitet 

och därmed en större personlig utveckling (se tabell 9.1 i bilaga 1). Samma majoritet av 

medlemmar har angivit att de litar fullt ut på att prefekten genomför sina arbetsuppgifter på 

korrekt sätt. Dock kan vi även här se att de med ett starkare förtroende för sin prefekt litar även 

mer på dennes kompetens och ansvarstagande. Detta resultat kan kopplas till teorin LMX 

(Graens & Uhl-Bien, 1995), då denna visar hur starka relationer påverkar tillit och förtroende, 

vilket vårt resultat tydligt visar. Denna tillit är som tidigare nämnt viktig när det kommer till hur 

feedback mottas. Är mottagarens tillit och förtroende svagt för sändaren riskerar budskapet att 

inte uppnå önskad effekt (Sias, 2009).  

 

När det kommer till proprefekten anser en majoritet att det stämmer helt eller stämmer delvis att 

de kan framföra åsikter oavsett deras position inom institutionen, samma grupp av medlemmar är 

de som minst kommunicerar med sin proprefekt (se tabell 10.2 i bilaga 1). Detta kan bero på att 

medlemmen inte känner behovet att en frekvent kontakt med proprefekten. Detta kan 

exempelvis bero på arbetsuppgifter eller arbetsområde.  

 

Variabler som inte påverkar frekvensen av kontakt med sin proprefekt är följande: om 

proprefekten respekterar åsikter hos medlemmar eller visar sig som förstående. Majoriteten av 

responsen på dessa variabler är i sin helhet positiv. Medlemmar anser att åsikter respekteras och 

att proprefekten är förstående och någon speciell påverkan på frekvensen via dessa variabler 

hittades därför inte. Detta höga förtroende avspeglas även i tabell 20 & 21 (se bilaga 1) där 

respondenterna, oavsett arbetstitel eller antal år tillhörande sin institution, har ett högt förtroende 

för sin proprefekt. 

 

Vid en jämförelse om förtroende för proprefekten påverkar medlemmarnas syn på tillit gentemot 

om denna proprefekt utför sina arbetsuppgifter på rätt sätt, visar det sig ett klart samband mellan 
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tillit och förtroende (se tabell 11.1 i bilaga 1). De respondenter som har ett lågt förtroende är 

även mer skeptiska till att proprefekten utför sina arbetsuppgifter korrekt och vice versa. Abrams 

et al (2003) hävdar att en viktig faktor som påverkar förtroende, är just om olika medlemmar 

inom institutionen faktiskt agerar på det sätt de säger att de ska, det vill säga utför sina 

arbetsuppgifter på korrekt sätt. Även Sias (2009) poängterar att medlemmarnas uppfattade 

kompetens om organisationens ledare, påverkar deras sätt att förhålla sig till den information som 

ledarna förmedlar. Ju lägre förtroende medlemmen har för sin prefekt eller proprefekt, desto 

svårare blir det för medlemmen att åta sig feedback även om den är konstruktiv. Medlemmarna 

blir mer skeptiska och innehållet i vad som sägs riskerar därför att inte tas på allvar och därför 

förfaller. Känner medlemmen att ledaren inte har rätt kompetens för jobbet, försvinner 

trovärdigheten bakom orden som ledaren förmedlar till medlemmen (Sias, 2009).  

 

5.4 Feedback 

Som tidigare nämnt inom analysen, håller majoriteten av samtliga medlemmar inom 

institutionerna, med om att kommunikation som rör feedback nästan enbart förmedlas i muntlig 

form. Vad som även kan avläsas utifrån resultatet är att samma medlemmar, som angivit att de 

får feedback från sin prefekt, proprefekt samt från övriga kollegor, anser denna kritik som 

konstruktiv (se tabeller 12.1 – 12.3 i bilaga 1). Sambandet mellan hur feedbacken förmedlas och 

hur den uppfattas av mottagaren är i linje med tidigare forskning (Sias, 2009; Stein, 2006). Den 

muntliga feedbacken uppfattas generellt som mer konstruktiv än den skriftliga. Faktorer som 

spelar in här är bland annat kanalens starka feedbackförmåga, underlättandet av en 

tvåvägskommunikation och dess mer personliga ton (Sias, 2009; Stein, 2006). Fördelen med att 

medlemmar anser feedback som konstruktiv är många. Det stärker det sociala kapitalet och de 

personliga relationerna mellan medlemmarna (De Ridder, 2004; Sias, 2009). Detta påverkar både 

engagemang mot institutionen samt förtroendet till ledare vilket även leder till att 

organisationskulturen med dess värderingar, mål och vision i högre grad delas(Abrams et al, 2003; 

Vijayakumar & Padma, 2014; Warrick, 2017). Medlemmen känner därför, i större grad, en 

identifikation till organisationen och dess kultur vilket bidrar till en fortsatt utveckling både inom 

institutionen men även på ett personligt plan. 

 

Konstruktiv kritik ger medlemmarna de “verktyg” för att kunna förbättra sig själva inom 

organisationen via sitt arbete. Ett universitets största tillgång är medlemmarnas kunskap vilket 
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förstärks genom att en konstruktiv feedback förmedlas utan hinder och genom detta därför även 

mottas på ett sätt där medlemmen känner att de kan vidareutvecklas tack vare denna feedback. 
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6. Slutsatser 

Genom att utgå från undersökningens frågeställning och det resultat som tagits fram går det att 

dra flera slutsatser. Dessa slutsatser kommer redovisas under varje relevant frågeställning för att 

ge avsnittet struktur och en lättöverskådlig bild av svaren på dessa frågor.   

 

1) Hur framförs kritik inom en organisation där feedback är institutionaliserat? 

Kritik framförs i allra högsta grad i muntlig form, oavsett vilket område denna kritik berör eller 

vem som är sändare respektive mottagare. Följderna av att feedback framförs muntligt är; den 

uppfattas som konstruktiv, stärker förtroendet mellan sändare och mottagare genom dess 

personliga tonalitet, underlättar en tvåvägskommunikation och till slut bidrar till en utveckling 

både för medlemmen i fråga på ett personligt samt ett professionellt plan.  

 

Resultatet visar att majoriteten av medlemmarna inom både institutioner anser att feedback till en 

stor del förmedlas obehindrat inom deras institution, både mellan ledare och medlemmarna samt 

övriga kollegor sinsemellan. Medlemmarna, oavsett yrkesled, känner att de kan framföra åsikter 

och att de kan göra sin röst hörd, i stor grad, och att detta respekteras både hos kollegor, prefekt 

och proprefekt. Detta visar på ett öppet och förstående kommunikationsklimat.  

 

Kritik framförs frekvent i form av feedback inom alla olika yrkesled. Detta möjliggör detta öppna 

kommunikationsklimat. Majoriteten av medlemmarna upplever att kollegor är lättillgängliga och 

förtroendegivande. Dessa faktorer är centrala hos en organisation som anser att feedback är 

essentiell för deras verksamhet och utveckling. Feedback är ett verktyg som är till för att främja 

medlemmarnas framsteg och organisationens tillväxt.  

 

En av de viktigaste tillgångarna inom ett universitet är dess medlemmar och deras kompetens. 

Denna kompetens är en bidragande faktor för att universitet skall kunna fortsätta en framtida 

utveckling. Undersökningens resultat visar på att institutionerna är medvetna om vikten av en väl 

fungerande feedbackprocess, därav institutionalisering av feedback. 
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2) Hur skiljer sig synen på feedback på dessa institutioner jämfört med företag med en 

klassisk hierarkisk företagsstruktur? 

Den tydligaste skillnaden är organisationernas struktur och därmed hur feedback framförs. Något 

som är unikt för ett universitet är hur de skiljer det akademiska från det administrativa. Titlarna 

skiljer sig från vanliga företagsstrukturen på följande sätt: en prefekt behöver inte vara högre 

uppsatt rent akademiskt än exempelvis en professor, trots prefektens högre uppsatta 

administrativa roll. Det kollegiala ledarskapet decentraliserar organisationens struktur. 

Ledaransvaret fördelas över flera olika poster och är inte lika strikt hierarkiskt strukturerat som 

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

 

Feedback anses som en central komponent inom många organisationers verksamhet. Med hjälp 

av olika teorier samt modeller har vi applicerat deras grundidé om hur feedback framförs på en 

organisation som skiljer sig från den klassiska företagsstrukturen. Tidigare forskning insinuerar att 

inom många företag sker feedback främst från ledning till anställd. Inom institutionerna 

förmedlas feedback inte enbart från ledning till anställd, utan detta sker även mellan kollegor som 

inte har en administrativ ledningsroll. Feedback sker konstant mellan medlemmarna, oavsett 

deras yrkesposition. 

 

Via vårt resultat har även flera likheter mellan tidigare forskning och vår forskning kunnat 

identifieras; Starka personliga relationer mellan medlemmar har en direkt påverkan på hur 

feedback framförs och om den framförs. Effekten av en stark relation skapar en känsla av 

konfidentialitet, ömsesidig respekt och tillit, vilket leder att medlemmar i en större utsträckning 

känner att de fritt vågar uttrycka åsikter. Kanalvalet spelar även en viktig roll när det kommer till 

feedback. Feedback fordrar en kanal som kan förmedla komplex information, som samtidigt ska 

möjliggöra en tvåvägskommunikation och vara personlig för att uppnå önskad effekt. Resultatet 

av denna undersökning visar på ett tydligt samband mellan kanalval och hur feedback mottas. De 

som får ta del av feedback muntligt är mer benägna att uppleva kritiken som konstruktiv än de 

som får feedback via andra kanaler. Detta visade sig vara en essentiell aspekt inom våra 

undersökta institutioner.  
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3) Hur påverkar organisationskulturen förmågan men även viljan att kritisera samt att ge 

och ta emot feedback?  

En delad organisationskultur skapas genom att medlemmar kan identifiera sig, känna ett 

förtroende samt ett engagemang till den specifika institution de tillhör. Dessa centrala 

komponenter påverkar hur feedback framförs och mottas. En stark identifikation skapar en 

positiv syn på arbetsplatsen vilket i sin tur leder till ett starkt förtroende för kollegor oavsett deras 

yrkesposition. Detta förtroende påverkar i sin tur medlemmens förhållande till feedback. 

Medlemmens förtroende för övriga kollegor påverkar dennes mottaglighet av kritik samt hur 

denne förhåller sig till att själv förmedla kritik vid behov.   

 

Via en kombination av ett högt förtroende och en hög identifikation skapas även ett starkare 

engagemang hos medlemmarna. Detta engagemang påverkar viljan att ge och ta emot feedback, 

vilket som tidigare har konstaterats, är en viktig del i institutionernas utveckling. 

 

Resultat från undersökningen visar att institutionerna och dess medlemmar i stor utsträckning 

delar en gemensam syn på organisationskultur. Genom att se till den påverkan en delad 

organisationskultur har på feedback, tyder detta på att förmågan samt viljan att ge och ta emot 

feedback inom institutionerna är stark. 

 

6.1 Sammanfattning av slutsats 

Den största skillnaden mellan institutionernas struktur jämfört med hierarkiska organisationer är 

att feedback inte enbart sker från ledare till följare, utan även mellan kollegor. Detta stärker 

relationen mellan medlemmarna och skapar en stark organisationskultur vilket påverkar 

engagemang och viljan att utvecklas. För att ta tillvara på denna vilja blir feedback ett centralt 

verktyg som prioriteras. Genom användningen av korrekt kanalval i kombination med ett högt 

förtroende för sändaren, ses feedback som konstruktiv och ger individen förutsättningar för 

förbättring. Denna utveckling är essentiell för Karlstad universitets framtida utveckling, eftersom 

organisationen är beroende av de anställdas kompetens och viljan att bidra. 

 

6.2 framtida forskning 

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

inriktade på en jämförelse mellan den typ av organisation som undersökts i denna uppsats 
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(universitet), med strikt produktionsbaserade organisationer eller företag. Uppsatsen har endast 

berört detta område i en mindre utsträckning och istället fokuserat på aspekten feedback. 

Skillnaderna mellan strukturerna och inställningen till kommunikation på grund av detta bör 

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

är begränsad. 

På grund av tid och resurser är undersökningen begränsad. Populationen bestod av 

medlemmarna hos två institutioner på Karlstads universitet. Sett till denna mindre population blir 

det problematiskt att fastställa slutsatser för universitet i allmänhet. Undersökningens resultat 

representerar de två specifika institutionerna och till en viss utsträckning Karlstads universitet. 

För att få en mer omfattande bild om den påverkan institutionaliseringen av feedback har på 

internkommunikation hade undersökningens population och antal organisationen behövts 

utökats. Potentiellt inkludera alla institutioner på ett universitet, jämföra på en nationell nivå med 

flera institutioner fördelade på olika universitet och högskolor. Om resurserna finns att 

genomföra en undersökning inom detta område internationellt bör det även undersökas och 

jämföras vilka skillnader och likheter det finns mellan olika länders lärosäten.  

 

För att komplettera undersökning hade tillämpandet av intervjuer gett djupare svar än vad en 

enkät kan erbjuda. Utifrån vårt syfte var en enkätundersökning ett lämpligt metodval eftersom 

målet var att kunna dra generella slutsatser samt identifiera trender och samband. 

Genomförandet av intervjuerna hade potentiellt gett en djupare förstående för dessa slutsatser 

och en mer genomgående inblick bakom medlemmarna tankar och åsikter.  

 

Till sist vill vi poängtera att utökning av populationen inför framtida forskning. Eftersom antalet 

respondenter blev relativt lågt med tanke på det antal vi skickade ut enkäten till, var vi tvungna att 

ta hänsyn till detta vid synen på representativitet. Som tur var, blev kvotantalet en jämn 

fördelning mellan institutionerna och dess roller. En fördelning som avspeglar institutionernas 

verkliga uppsättning. Det mest optimala för uppsatsens representativitet hade dock varit ett 

mindre bortfall, vilket hade underlättat en jämförelse mellan institutionerna. Det är problematiskt 

och svårt att identifiera att med säkerhet fastställa samband när undersökningens respondenter 

delas upp efter institution eftersom en uppdelning gav oss en datapool på ett 20-tal respondenter. 

Ett större antal hade skapat en högre generaliserbarhet.  
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7. Implikationer för samhället och arbets-/yrkesliv 

Vår uppsats ger en bild av hur även organisationer utanför den klassiska företagsmodellen kan 

analyseras utifrån teorier som primärt används till produktionsbaserade företag. Ser man utanför 

området kommunikation, blir vår undersökning intressant vid synen på vilken roll feedback i 

allmänhet har inom organisationer. Både utifrån den tidigare forskningen som använts vid 

tolkningar men även utifrån det resultat som framkommit genom vår undersökning, finns en 

tydlig bild av feedbackens roll i hur medlemmar inom en organisation upplever sin arbetsplats 

och organisation som helhet. Vi anser därför att vår uppsats ger en bild av vad företag, oavsett 

företagsmodell eller struktur, bör ta hänsyn till gällande förmedlandet av feedback för att dess 

medlemmar ska känna förtroende och ett engagemang gentemot sin organisation och dess övriga 

kollegor. 

  

Uppsatsens behandlar ett område som är underrepresenterat inom den tidigare forskningen. Den 

tidigare fokusen har legat på organisationer med en striktare hierarkisk struktur med tydliga ledar- 

och följarroller. Genom tillämpandet av teorier och forskning med detta fokus har skillnader och 

likheter identifierats. Sett till dessa skillnader går det att bekräfta både för och nackdelar. Utifrån 

det resultat som framkommit genom vår undersökning, 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 är något som forskare poängterar i vissa fall ignoreras av 

organisationer. Vår undersökning lyfter fram vad dessa organisationer kan gå miste om.  

 

I institutionerna är feedback institutionaliserat och är en central komponent som är väl integrerat 

i arbetsrutinerna. Genom att identifiera flera faktorer och aspekter som enligt tidigare forskning 

(med fokus på en hierarkisk organisationsstruktur) har en positiv eller negativ inverkan på 

organisationsmedlemmarna går det att konstatera att en institutionaliserad feedback minskar de 

negativa aspekterna. Detta ger en bild av vad organisationer eller företag bör ta hänsyn till 

gällande organisationsmedlemmars uppfattning om deras arbetsplats. 
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Bilaga 1 – Figurer & tabeller 

 

Figur 1.1 - Kanalval vid kontakt med prefekt (forskning) 

 

 

Figur 1.2 – Kanalval vid kontakt med prefekt (utbildning) 

 

Figur 1.3 – Kanalval vid kontakt med proprefekt (forskning) 
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Figur 1.4 – Kanalval vid kontakt med proprefekt (utbildning) 

 

 

Figur 1.5 – Kanalval vid kontakt med kollegor (forskning) 

 

 

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

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.14. Antalet svar är 56. 

 

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

(utbildning) 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.004. Antalet svar är 56. 
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Tabell 2 Index – Organisationskultur och identifikation 

 

Not: Detta index Cronbachs alfa är 0.878. 

 

Tabell 3.1 Korstabulering – identifikation & vikten av värderingar, vision och mål 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.047. Antalet svar är 44. 
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Tabell 3.2 Korstabulering – Identifikation och positiv stämning på arbetsplatsen 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.1. Antalet svar är 44. 

 

Tabell 3.3 Korstabulering – Identifikation och engagemang 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.03. Antalet svar är 44. 
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Tabell 4.1 Korstabulering – kommunikationsfrekvens (kollegor) & möjligheten att göra 

sin röst hörd 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.139. Antalet svar är 53. 

 

Tabell 4.2 Korstabulering – kommunikationsfrekvens (kollegor) & förtroende för 

kollegornas kompetens 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.969. Antalet svar är 53. 

 

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

behov
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Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.976. Antalet svar är 53. 

Tabell 4.4 Korstabulering – kommunikationsfrekvens (kollegor) & om kritiken är 

konstruktiv 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.006. Antalet svar är 48. 

 

Tabell 4.5 Korstabulering – kommunikationsfrekvens (kollegor) & hur feedback 

förmedlas 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.455. Antalet svar är 46. 
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Tabell 5 Index – Förtroende (kollegor) 

 

Not: Detta index Cronbachs alfa är 0.714. 

 

Tabell 6.1 Korstabulering – Förtroende (kollegor) & engagemang (bidrar till utveckling) 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.254. Antalet svar är 53. 

 

Tabell 6.2 Korstabulering – förtroende (kollegor) & tillit för kollegornas kompetens 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.002. Antalet svar är 54. 
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Tabell 6.3 Korstabulering – förtroende (kollegor) & om det är svårt att få kontakt med 

kollegor 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.076. Antalet svar är 53. 

 

 

Tabell 6.4 Korstabulering – förtroende (kollegor) & kommunikationsfrekvens (kollegor) 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.249. Antalet svar är 53. 

 

Tabell 6.5 Korstabulering – förtroende (kollegor) & inställning till att ge kritik 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.064. Antalet svar är 53. 
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Tabell 6.6 Korstabulering – Förtroende (kollegor) & konstruktiv kritik från kollegor 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.078. Antalet svar är 48. 

 

 

 

 

Tabell 7.1 Korstabulering – kommunikationsfrekvens (prefekt) & göra sin röst hörd 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.05. Antalet svar är 53. 

 

Tabell 7.2 Korstabulering – kommunikationsfrekvens (prefekt) & framföra åsikter oavsett 

position 
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Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.330. Antalet svar är 51. 

 

Tabell 7.3 Korstabulering – kommunikationsfrekvens (prefekt) & svårt att få kontakt 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.099. Antalet svar är 51. 

Tabell 7.4 Korstabulering – kommunikationsfrekvens (prefekt) & om prefekten 

respekterar åsikter 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.007. Antalet svar är 50. 
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Tabell 7.5 Korstabulering – kommunikationsfrekvens (prefekt) & förstående vid problem 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.002. Antalet svar är 50. 

Tabell 7.6 Korstabulering – kommunikationsfrekvens (prefekt) & om feedback är 

konstruktiv 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till >0.000. Antalet svar är 47. 
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Tabell 7.7 Korstabulering – kommunikationsfrekvens (prefekt) & hur feedback förmedlas 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.102. Antalet svar är 37. 

 

Tabell 8 Index – förtroende (prefekt) 

 

Not: Detta index Cronbachs alfa är 0.905. 

Tabell 9.1 Korstabulering – förtroende (prefekt) & engagemang (bidrar till utveckling) 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.124. Antalet svar är 50. 
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Tabell 9.2 Korstabulering – förtroende (prefekt) & tillit för prefektens kompetens 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.007. Antalet svar är 50. 

 

Tabell 9.3 Korstabulering – förtroende (prefekt) & svårt att få kontakt 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.808. Antalet svar är 50. 

 

Tabell 9.4 Korstabulering – förtroende (prefekt) & kommunikationsfrekvens (prefekt) 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.002. Antalet svar är 50. 
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Tabell 10.1 Korstabulering – kommunikationsfrekvens (proprefekt) & göra sin röst hörd 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.499. Antalet svar är 53. 

 

Tabell 10.2 Korstabulering – kommunikationsfrekvens (proprefekt) & framföra åsikter 

oavsett position 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.314. Antalet svar är 51. 
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Tabell 10.3 Korstabulering – kommunikationsfrekvens (proprefekt) & svårt att få kontakt 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.660. Antalet svar är 43. 

 

Tabell 10.4 Korstabulering – kommunikationsfrekvens (proprefekt) & proprefekt 

respekterar åsikter 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.125. Antalet svar är 40. 

Tabell 10.5 Korstabulering – kommunikationsfrekvens (proprefekt) & förstående vid 

problem 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.108. Antalet svar är 39. 
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Tabell 10.6 Korstabulering – kommunikationsfrekvens (proprefekt) & feedback anses 

som konstruktiv 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.001. Antalet svar är 44. 

 

Tabell 10.7 Korstabulering – kommunikationsfrekvens (proprefekt) & hur feedback 

förmedlas 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.762. Antalet svar är 26. 

 

Tabell 11 Index – förtroende (proprefekt) 

 

Not: Detta index Cronbachs alfa är 0.958. 
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Tabell 11.1 Korstabulering – förtroende (proprefekt) & tillit för proprefektens kompetens 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.332. Antalet svar är 37. 

 

Tabell 11.2 Korstabulering – förtroende (proprefekt) & svårt att få kontakt 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.978. Antalet svar är 37. 

 

Tabell 11.3 Korstabulering – förtroende (proprefekt) & kommunikationsfrekvens 

(proprefekt) 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.1. Antalet svar är 37. 
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Tabell 12.1 Korstabulering – konstruktiv kritik (kollegor) & hur feedback från kollegor 

förmedlas 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.700. Antalet svar är 45. 

 

Tabell 12.2 Korstabulering – konstruktiv kritik (prefekt) & hur feedback förmedlas 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.298. Antalet svar är 35. 

 

Tabell 12.3 Korstabulering – konstruktiv kritik (proprefekt) & hur feedback förmedlas 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.962. Antalet svar är 26. 
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Tabell 12.4 Korstabulering – Svårt att ge kritik (kollegor) & hur feedback förmedlas 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.744. Antalet svar är 46. 

 

Tabell 13 – Fördelning av respondenterna, deras arbetstitel och institution 

 

 

Tabell 14 – Korstabulering – Identifikation & Arbetstitel 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.897. Antalet svar är 37. 
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Tabell 15 – Korstabulering – Identifikation & Antal år på institution 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.607. Antalet svar är 37. 

 

Tabell 16 – Korstabulering – Förtroende (kollegor) & Arbetstitel 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.208. Antalet svar är 44. 

 

Tabell 17 – Korstabulering – Förtroende (Kollegor) & Antal år på institution  

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.573. Antalet svar är 44. 
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Tabell 18 – Korstabulering – Förtroende (Prefekt) & Arbetstitel 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.602. Antalet svar är 42. 

 

Tabell 19 – Kostabulering – Förtroende (Prefekt) & Antal år på institution 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.674. Antalet svar är 42. 

 

Tabell 20 – Korstabulering – Förtroende (Proprefekt) & Arbetstitel 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.401. Antalet svar är 30. 

 

Tabell 21 – Korstabulering – Förtroende (Proprefekt) & Antal år på institution 

 

Not: Sambandets statistiska signifikans uppgår till 0.664. Antalet svar är 31. 
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Bilaga 2 – Enkät 
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