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Abstrakt: Digitaliseringen och den fjarde industriella vagen har haft en stor inverkan pa
sambhéllet. Flera nya kommunikationskanaler har introducerats inom organisationer,
déribland sociala medier. Syftet med min avhandling &r att analysera HR-medarbetares
asikter om anvindningen av digitala kommunikationskanaler och ddrigenom fa veta vilka
kommunikationskanaler de anvdnder sig av, hur de anvinder dessa
kommunikationskanaler och vilka konsekvenser detta kan fi. Jag anser att detta &r en
aktuell och intressant fraga — speciellt till f6ljd av det distansarbete som coronakrisen
ledde till under véren 2020.

Som bakgrund till studien har jag fokuserat pa fem omraden inom tidigare forskning: HR-
funktionen, e-HRM, e-post, sociala medier och digital kommunikation. E-HRM é&r “ett
sdtt att implementera HRM-strategier [...] inom organisationer genom medvetet och direkt
stod av [...] kanaler baserade pa webbteknologier” (Ruél et al., 2004:368). Darmed har jag
1 min studie konstaterat att olika former av digital kommunikation ocksa kan anses vara
del av begreppet, d4 de fungerar som stdd for det dagliga HR-arbetet. Vidare diskuteras
begreppet polymedia, som syftar pa hur olika medier anvénds samtidigt sida vid sida, men
for olika sociala &andamal (Madianou & Miller, 2013).

Vid utforandet av denna studie anvinde jag mig av semistrukturerade intervjuer som
metod. [ december 2019 intervjuade jag sex personer som arbetar inom samma finldndska
organisations HR-funktion. Alla informanter &r anonymiserade, men &ven organisationen
enligt deras Onskan. For att analysera det insamlade materialet anvéndes tematisk analys,
vilket innebér att jag har letat efter monster och teman som é&terupprepades under
intervjuerna. I analyskapitlet presenterar jag tre teman: informationsdverflod, individuella
kommunikationskanaler och arbetsgemenskap.

Den 6kade méngden digitala kommunikationskanaler som anvinds inom organisationer
har lett till ett informationsdverfléd, som medarbetare anser ar tidskrdvande och svart att
navigera i. Samtidigt har digitaliseringen fordndrat vérlden, och det 4r var och ens
personliga ansvar att lira sig att handskas med (6ver)flodet. Eftersom alla medarbetare har
sitt individuella kommunikationsmdnster for hur de kommunicerar, blir det problematiskt
dé kanalerna anvénds “’kors och tvirs”. Informanterna 6nskade en gemensam policy for
hur digitala kommunikationskanaler bor anvdndas inom organisationen, eftersom det
skulle underlétta deras arbete. Via sociala medier kan organisationer upprétthalla och
stirka arbetsgemenskapen inom teamet. Sociala mediers struktur ger rum for jamlik
kommunikation. Dessutom kan en skapa grupper for olika &ndamél dér medarbetarna kan
diskutera relativt fritt och saledes stirka gemenskapen inom det egna teamet eller
organisationen som helhet.
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1 Inledning

Som 90-talist har jag vuxit upp i en digitaliserad varld. For mig har e-post alltid varit
en del av livet, och jag fick min fGrsta telefon ndr jag var nio ar gammal. Jag har alltid
varit intresserad av hur mianniskor kommunicerar med varandra — sérskilt vad som kan
gé fel och hur problem kunde undvikas. S& nir jag valde dmne f6r min pro gradu-

avhandling kéndes det sjdlvklart att det skulle ha med digital kommunikation att gora.

I dag ar det 16 4r sedan jag fick min forsta mobiltelefon, och den digitala
kommunikationen har utvecklats mycket pa en relativt sett kort tid. I arbetslivet
forvintas det ske stora forandringar d& den fjérde industriella vigen &r pa intdgande
(World Economic Forum, 2019). Enligt Sandblad, Gulliksen, Walldius och Aborg
(2018) har digitaliseringen forandrat arbetslivet och sarskilt arbetsmiljon 1 de flesta

branscher.

Inom HR-funktionen har en lidnge anvént sig av diverse e-HRM-system som
underlittat det administrativa arbetet (Ruél, Bondarouk, & Looise, 2004). Aven
kommunikationen har blivit allt mer digital, eftersom sociala medier stir for en stor
del av kommunikationen (Treem & Leonardi, 2013). Eftersom HR-funktionen har fétt
en mer strategisk roll inom organisationer (Armstrong, 2006; Bogardus, 2006; Lepak
& Snell, 1998; Ulrich, 1997), har ocksa den interna och externa kommunikationen

Okat.

Dirfor anser jag att det finns orsak att undersoka vilken inverkan anvidndningen av
digitala kommunikationskanaler har pd HR-funktionens kommunikation och arbete.
Genom att intervjua HR-medarbetare kan studien skapa en forstéelse for hur
anvandningen av digitala kommunikationskanaler eventuellt kunde forbéttras.
Eftersom ménniskor anvédnder digitala kommunikationskanaler for olika sociala
dndamal (Madianou & Miller, 2013) r det intressant att undersoka hur det ser ut inom

HR-funktionen.
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1.1 Problemformulering

Interpersonell ~ kommunikation sker 1 dag allt oftare via digitala
kommunikationskanaler sdsom e-post och sociala medier (Perttula, 2018). Med
begreppet interpersonell kommunikation syftar en pd sddan personlig kommunikation
som sker mellan tva eller flera personer (Solomon & Theiss, 2012). En utdkad
anvindning av digital kommunikation har blivit allt vanligare inom organisationer

(Cardon & Marshall, 2015; Treem, Dailey, Pierce & Leonardi, 2015).

I dag anvénder organisationer inte bara traditionella digitala kommunikationskanaler
sdsom e-post — ocksé sociala medier utnyttjas allt oftare i det dagliga arbetet (Treem
& Leonardi, 2013). Sociala medier dr utmérkta digitala kommunikationskanaler som
underhaller effektivt samarbete och gruppkommunikation (Turban, Liang & Wu,
2011) samt forbéttrar produktiviteten och hjélper medarbetare att utveckla
hogkvalitativa arbets- och vinskapsrelationer sinsemellan (Song, Wang, Chen,

Benitez & Hu, 2019).

Yngre medarbetare anser att digitala kommunikationskanaler i framtiden kommer
anvéndas allt mer inom organisationer som verktyg for gruppkommunikation (Cardon
& Marshall, 2015). Digital kommunikation &r saledes ett aktuellt dmne inom
organisationer. Darfor har jag valt att undersoka medarbetares asikter angaende
anvindningen av digitala kommunikationskanaler vid den interpersonella, interna
kommunikationen. P& grund av studiens omfattning har jag avgrinsat mig till HR-
funktionen, som utfor HRM-aktiviteter inom organisationer. HRM star {or human
resource management eller bara human resources (Armstrong, 2006; Bogardus,

20006). I fortsattningen kommer jag anvinda forkortningen HR 1 studien.

HR-funktionens frdmsta uppgift ar att virna om och leda organisationens mest
visentliga resurs: medarbetarna (Armstrong, 2006; Bogardus, 2006; Ulrich, 1997).
Begreppet HR-funktion syftar pd HR-avdelningen och det vdrde som funktionen ger
at organisationen (Parry, 2011). HR-funktionen har ansvar for mangsidiga aktiviteter,
bland annat rekrytering av ny personal, effektivt management och personalutveckling
samt att erbjuda en sédker arbetsplats (Bogardus, 2006; Parry, 2011). Saledes bestér

HR-funktionens arbete till stor del av kommunikation bade internt och externt.
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En ytterligare orsak till att kommunikationen inom HR-arbetet har okat, ar att HR-
funktionens strategiska roll har blivit storre (Armstrong, 2006; Bogardus, 2006; Lepak
& Snell, 1998; Ulrich, 1997). Till foljd av digitaliseringen har digitala hjdlpmedel
blivit del av HR-arbetet (Ruél et al., 2004). Genom att implementera olika former av
e-HRM-system har organisationer &mnat att underlétta och stodja utévandet av HR-
arbete (Ruél et al., 2004). Eftersom digitala kommunikationskanaler har blivit en
naturlig del av det dagliga HR-arbetet, kan &dven dessa inkluderas i e-HRM-begreppet,
enligt Ruél et al. (2004).

Déa organisationer tar in ny digital teknologi 1 sin verksamhet, &r det avgérande att
organisationen har skapat en vilutvecklad strategi kring hur denna teknologi ska
anviandas och for vilket 4ndamal (Fitzgerald, Kruschwitz, Bonnet, & Welch, 2014;
Turban, Liang & Wu, 2011). Vilket &ndamdl som en anvédnder en digital
kommunikationskanal for beror enligt Madianou och Miller (2013) pa hur en stiller
den 1 relation till 6vriga kommunikationskanaler. Begreppet polymedia syftar pd hur
det i dag dr vardagligt att anvidnda flera medier samtidigt, sida vid sida, for olika
sociala dndamédl (Madianou & Miller, 2013). Beroende pa digitala
kommunikationskanalers egenskaper ser personer olika funktioner for olika

kommunikationskanaler (Madianou & Miller, 2013).

1.2 Syfte

Syftet med min avhandling &r att analysera HR-medarbetares asikter om anvindningen
av  digitala kommunikationskanaler =~ och  dirigenom fi veta vilka
kommunikationskanaler de anvinder sig av, hur de anvédnder dessa
kommunikationskanaler och vilka konsekvenser detta kan fa. Jag anser att det ar av
intresse att undersoka for vilka dndamdl HR-medarbetare anvidnder digitala
kommunikationskanaler i sitt arbete. P4 grund av HR-funktionens mangsidiga
aktiviteter (Bogardus, 2006; Parry, 2011), bor den som sagt kommunicera bade internt
och externt. Viélfungerande intern kommunikation &r avgérande for att organisationer
ska kunna skapa en gemenskap och stodjande attityd mot organisationens strategi (de
Ridder, 2004). Darfor vill jag ta reda pa ifall HR-medarbetare anser att anvéindningen

av digitala kommunikationskanaler har en inverkan pa den interna kommunikationen.
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Tidigare forskning har visat att anvindningen av e-post kan ha en negativ effekt pa
medarbetares vdlmaende — sdrskilt pa deras produktivitet och stressniva (Mark, Igbal,
Czerwinski, Johns & Sano, 2016). Digitala hjidlpmedel — daribland digitala
kommunikationskanaler — anvands allt oftare inom HR-funktionen (Ruél et al., 2004),
och sociala medier har tillkommit som ytterligare kommunikationskanaler inom
organisationer (Cardon & Marshall, 2015; Treem, Dailey, Pierce & Leonardi, 2015).
Darfor kan en fraga sig om anvindningen av dnnu flera digitala
kommunikationskanaler kan innebéra att de problem som e-post bevisligen kan leda
till — 14gre produktivitet och hogre stressnivd (Mark et al., 2016) — dven kan gélla vid

anvindningen av andra digitala kommunikationskanaler.

Under véren som jag har arbetat med min pro gradu-avhandling férorsakade covid-
19-viruset en pandemi som fordndrade mangas vardag (HBL & TT, 2020). P4 grund
av de restriktioner som pandemin gett upphov till runt om i vérlden har miljontals
minniskor tvingats arbeta hemifrdn med digitala kommunikationskanaler som den
huvudsakliga kontakten till organisationen och sina medarbetare (Pantsu, 2020; Teir,
2020). Att ta reda pa hur vil digital kommunikation fungerar i praktiken &r saledes ett
ytterst aktuellt &mne. Pandemin har lett till ett utdkat intresse for fragor kring
distansarbete, och ménga anser att distansarbete kommer bli vanligare i framtiden

(Pantsu, 2020; Teir, 2020).

Genom att analysera HR-medarbetares asikter kan studien ge en bild av huruvida
digitala kommunikationskanalers utékade anvdndning (Cardon & Marshall, 2015;
Treem, Dailey, Pierce & Leonardi, 2015) har férindrat HR-funktionens arbete. Okad
kunskap kring HR-medarbetares &sikter angdende digitala kommunikationskanalers
anvandning ger organisationer bdttre insyn 1 hur de kan forbattra HR-funktionens —

och hela organisationens — interna kommunikation.
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1.3 Avhandlingens disposition

Min avhandling &r strukturerad enligt f6ljande. Efter inledningen tar jag upp tidigare
forskning kring relevanta dmnen for studien: e-HRM, e-post, sociala medier och
digital kommunikation inom organisationer. Vidare foljer metodkapitlet som inleds
med metodvalet — semistrukturerade intervjuer — och vad denna metod 1 praktiken
innebdr. Dérefter beskrivs studien detaljerat: hur urvalet av informanter gatt till,
detaljer kring organisationen dir studien utfordes, hur jag kontaktade och gjorde
intervjuerna, vilka begrinsningar som metodvalet for med sig och forskningsetiska
aspekter samt studiens trovirdighet. Avslutningsvis beskrivs den analysmetod som

anvints — tematisk analys — och vilka teman som materialet gav upphov till.

Analyskapitlet inleds med en beskrivning av de digitala kommunikationskanaler som
anviants av informanterna da studien utfordes. Efter detta gér jag in pd de tre teman
som jag har identifierat genom analysen av det insamlade materialet:
informationsoverflod, individuella kommunikationsmonster och arbetsgemenskap.
Avhandlingen avslutas med en diskussion kring vilka slutsatser som kan dras av

studien, och forslag pé framtida forskning inom dmnet.
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2 Tidigare forskning

I detta kapitel tar jag upp den tidigare forskning som utgdr en bakgrund till studien.
Eftersom studien handlar om vilka kommunikationskanaler HR-medarbetare anvinder
pa vilket sitt, och de konsekvenser detta kan ge, tar jag upp tidigare forskning kring

digitala kommunikationskanaler.

Kapitlet inleds med att jag definierar och forklarar begreppen HRM, HR-funktion och
e-HRM. Vidare gar jag in pad hur e-HRM anvinds inom organisationer. Aven om
studien inte behandlar traditionella e-HRM-system anser jag att &mnet ir relevant, da
nya former av digital kommunikation i kontext av HR-arbete ocksa kan rdknas som en
del av e-HRM. Sedan tar jag upp de olika kommunikationskanaler som studien framst
handlar om: e-post och sociala medier. Avslutningsvis avgrinsar jag mig till att i
studien behandla specifikt interpersonell digital kommunikation. Har forklaras vad
digital och interpersonell kommunikation &r, och varfor dessa ér relevanta for min

studie.

De @mnen jag tar upp é&r alla breda och kan redan separat var for sig studeras i flera
olika kontexter. Eftersom denna avhandlings omfattning dr begridnsad, har dven
avgransningar till den tidigare forskning som kan tas upp varit nédvéndig. Saledes kan
jag inte gé in detaljerat pd till exempel skillnader mellan olika former av sociala
medier, trots att miangden sociala medier 6kat under de senaste aren. Darmed finns det
orsak att papeka att alla sociala medier inte kan dras 6ver samma kam, och den tidigare
forskning jag behandlar bygger framst pd studier av de stdrsta plattformarna eller

sddana sociala medier som anvinds inom organisationer.

2.1 HR-funktionens roll i organisationer

Innan jag gér in pd vad e-HRM é&r och vilken dess roll i organisationer &r, bor jag
introducera sjilva begreppet HRM, det vill siga human resource management
(Armstrong, 2006; Bogardus, 2006). Ofta pratar en ocksd om endast human resources,

som forkortas HR (Armstrong, 2006). Som namnet sdger, innebdar HR-arbetet att virna
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om och leda organisationens viktigaste resurs — medarbetarna — pé ett strategiskt och

sammanhéngande tillvigagangssitt (Armstrong, 2006; Bogardus, 2006; Ulrich, 1997).

HR-avdelningen har ansvar for en medarbetares hela anstéllningscykel, det vill séga:
rekrytering, urval, anstéllning och avslutande av medarbetares anstéllning (Bogardus,
2006). Detta innebdir att HR ar en funktion med ansvar for mangsidiga aktiviteter, till
exempel att hitta och intervjua eventuella kandidater och anstdlla den mest
kvalificerade personen (Bogardus, 2006). Flera exempel pa typiska HRM-aktiviteter
ar att avgora hur medarbetare ska kompenseras genom 16ner och formaner, att erbjuda
en trygg och sédker arbetsplats samt att hdlla organisationen uppdaterad pa och utéva

arbetsrittsliga frdgor inom organisationen (Bogardus, 2006).

Ett ytterligare begrepp som kommer anvidndas genomgéende &ar HR-funktion.
Begreppet HR-funktion syftar pa inte bara sjdlva HR-avdelningen och de som arbetar
dér, utan ocksa pa det virde som HR-medarbetarna ger organisationen genom sitt
arbete (Parry, 2011). HR-funktionen kan genom att erbjuda mer effektivt
management, utveckling eller gruppering av organisationens HR-resurser bidra till att

starka organisationens konkurrensfordelar (Parry, 2011).

Till HR-funktionens uppgifter hor strategi, organisationens infrastruktur, anstalldas
insatser och fordndring (Ulrich, 1997). Med tiden har arbetet blivit allt mer komplext:
”for HR professionals to add value to their increasingly complex businesses, they must
perform increasingly complex and, at times, even paradoxical roles” (Ulrich,
1997:24). Det innebdr i1 praktiken att medarbetare inom HR-funktionen méste utfora
béde ett strategiskt och operativt arbete, med fokus bdde pa kort sikt och pa 14ng sikt
(Ulrich, 1997). Planering, rekrytering och personalutveckling dr exempel pa uppgifter
som maste utforas ur olika perspektiv. HR-funktionen bor utgé fran att deras arbete
ska frdmja organisationens védrdeskapande (Ulrich, 1997). Det virde som HR-
funktionen skapar kan beréknas som “’de strategiska formaner som en specifik HR-
aktivitet uppnadr, 1 relation till de kostnader som utvecklandet av aktiviteten kraver”
(Lepak & Snell, 1998:222, min oversittning). E-HRM kan sédledes anvidndas som
verktyg inom HR-funktionen i organisationer for att underlitta virdeskapandet (Parry,

2011).



Saskia Wihrn

2.2 Anvéndningen av e-HRM

Begreppet e-HRM (det vill sdga elektronisk human resource management), kan enligt
Ruél et al. (2004:368, min Gversittning) definieras som “ett sétt att implementera
HRM-strategier, policyer och praxis inom organisationer genom medvetet och direkt
stod av och/eller med full anvindning av kanaler baserade pa webbteknologier”.
Tidigare inkluderades framst andra teknologiska 16sningar, som administrativa system
som underlittat hanteringen av personuppgifter inom organisationer, i begreppet e-
HRM (Ruél et al.,, 2004). I och med tillkomsten av sociala medier som
kommunikationsmedel kan dven dessa anses vara en del av begreppet. Bondarouk och
Brewster (2016) skriver att syftet med e-HRM ir just att integrera och effektivisera
allt HRM-innehéll som delas via it. Tanken &r att nyttan med e-HRM ska vara
langvarig och ha en hog kvalitet (Bondarouk & Brewster, 2016). For att anvindningen
av olika it-system inom e-HRM ska fungera, dr det essentiellt att medarbetarna ar
medvetna om syftet bakom dvergangen till e-HRM, och att dven de forstar fordelarna
med detta, eftersom det kan innebdra en stor fordndring i deras arbetsuppgifter

(Bondarouk & Brewster, 2016).

Allt fler organisationer ser mdjligheten att utoka méngden teknologiska 16sningar som
nagot positivt, dd ménga processer kan effektiviseras samtidigt som en i det langa
loppet sparar pengar (Bondarouk & Brewster, 2016). Genom att implementera fler
teknologiska 16sningar i form av e-HRM, anser Ruél et al. (2004) att organisationer
ocksa eventuellt kan minska méngden HR-personal. Detta &r en del av trenden med

automatisering som sker inom de allra flesta industrier 1 dag.

Samtidigt kan det dnda behdvas mer HR-personal ifall organisationen vixer och
dérmed behover fler medarbetare 6verlag — ockséd inom personalavdelningen. Ruél et
al. (2004) skriver att ett ytterligare mal med anvdndningen av e-HRM ir att kunna
framja servicen till medarbetarna, vilket blivit allt viktigare d& personalen 1 allménhet
fatt mera makt over sin egen karridr, vilket till exempel leder till att medarbetare oftare
byter arbetsplats én tidigare. Med andra ord kan investeringen i e-HRM-system ocksa

leda till att medarbetare stannar i organisationen (Ruél et al., 2004).
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I dag anvander de flesta organisationer nagon sorts e-HRM-system vid rekrytering av
nya medarbetare. Buckley, Minette, Joy och Michaels (2004) skriver att
automatisering av rekryteringsprocessen kan Oka dess hastighet, effektivitet och
kvalitet. Dessutom kan automatiseringen leda till tydliga kostnadsinbesparingar
(Buckley et al., 2004). Da it — eller e-HRM — utnyttjas allt flitigare, leder det till att
HR-medarbetare fér tillgdng till mera information och kan utféra sitt arbete mer
effektivt — till exempel déd det géller att svara pd 6vriga anstélldas forfragningar och
hantera mer komplex information (Gardner, Lepak & Bartol, 2003). Automatiseringen
ger alltsa rum for HR-medarbetare att fokusera pa mer krdvande arbetsuppgifter, da

det administrativa inte ldngre krdver lika mycket arbetstid (Gardner et al., 2003).

Detta har ocksd gett HR-medarbetare mojligheten att utveckla sina egna
arbetsuppgifter och -roller, d& teknologin &ven ger rum for mer innovation (Gardner
et al., 2003). En nackdel som Gardner et al. (2003) upptickte ar att teknologiska
16sningar dven leder till att HR-medarbetare forvintas tillbringa mer arbetstid pa olika
aktiviteter inom it-stdd, sdsom att uppdatera HR-system och lsa diverse teknologiskt
relaterade problem. Detta innebér enligt Gardner et al. (2003) att HR-medarbetare
eventuellt méste komplettera sina kompetenser, da arbetsinnehallet blir allt mer
teknologiskt orienterat. Ddremot kan det ocksd innebéra att organisationer bor upprétta
helt nya positioner inom HR, dér specifik it-kunskap krévs (Gardner et al., 2003). Vi
lever i en allt mer teknologisk varld, vilket &ven gor att det &r svart for framtida

arbetstagare att undvika krav pé teknologisk kunskap.

Aven Ruél, Bondarouk och Van der Velde (2007) konstaterar att e-HRM bérjar bli allt
vanligare inom organisationers HR-funktioner, och att effektiviteten okar till f61jd av
detta. Daremot finns det enligt Lepak och Snell (1998) flera utmaningar inom vad de
kallar for virtuell HR. De skriver att organisationers allt storre intresse for att “compete
through people” ar en orsak till en 6kad press pd personalavdelningar att leverera,
vilket 1 sin tur lett till intdget av virtuell HR, eller e-HRM (Lepak & Snell, 1998).
Specifikt HR-funktionens allt mer strategiska roll 1 organisationer innebér att fokuset
har skiftat, vilket dven betytt att arbetet maste fordndras och utforas pa nya sétt (Lepak
& Snell, 1998). De konstaterar att "HR departments are charged with simultaneously
being strategic, flexible, efficient, and customer-oriented” (Lepak & Snell, 1998:217).
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Kraven pa HR-avdelningen tycks 6ka i takt med teknologisk utveckling, &ven om en

kunde tidnka sig att teknologin framst hade underléttat arbetet (Lepak & Snell, 1998).

Eftersom personalavdelningen numera f{Orvdntas utfora béade traditionella
administrativa HR-uppgifter och ett mer strategiskt orienterat HR-arbete (Lepak &
Snell, 1998) blir det tydligt varfor behovet for e-HRM uppstatt. Da kraven pa
personalavdelningen blivit hogre och fler — till exempel paradoxen 1 att samtidigt
lyckas bli mer effektiva och sénka kostnader — &r e-HRM en 16sning som attraherat
allt fler organisationer. Aven om anvindningen av e-HRM i sig 4r en investering som
kraver bade pengar och tid, har det en vildigt positiv inverkan da medarbetare kan
lagga sin dyrbara tid pa de (ofta mer kravande) strategiska uppgifterna (Gardner et al.,
2003).

Dessutom har e-HRM enligt Lepak och Snell (1998) dven lett till att manga
organisationer véljer att outsourca en del administrativa HR-aktiviteter, d& detta kan
visa sig vara bade kostnadseffektivt och som sagt ge mer tid for de anstéllda att
fokusera pa annat. Samtidigt noterar Lepak och Snell (1998) att outsourcing av e-
HRM-aktiviteter leder till att personalavdelningen méste koordinera de egna och de
outsourcade aktiviteterna, vilket pa sitt sitt kan leda till mera arbete. Det kan 1 sin tur
krdva mer planering och “innovativa metoder” for att lyckas samordna aktiviteterna

(Lepak & Snell, 1998).

I och med en utdokad anvindning av e-HRM har tidigare forskning dven diskuterat HR-
funktionens allt mer strategiska roll, och hur den kan utvecklas (Armstrong, 2006;
Bogardus, 2006; Lepak & Snell, 1998; Ulrich, 1997), d4 en stor del av det
administrativa arbetet kan automatiseras. Hur sjdlva arbetet utfors, men ocksa de roller
som medarbetare har inom organisationer, skiftar di allt fler digitala 16sningar

introduceras (Gardner, et al., 2003).

2.3 E-post som kommunikationskanal inom organisationer

E-post dr som sagt fortfarande den mest anvinda digitala kommunikationskanalen 1

arbetslivet (Cardon och Marshall, 2015). Forutom att e-posten har funnits ldngre dn
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sociala medier, dr det ocksd en kommunikationskanal som maénniskor Over

generationer fortfarande anvander sig av bade privat och 1 arbetslivet.

Enligt Mark, Igbal, Czerwinski, Johns och Sano (2016) har anvdndningen av e-post i
langden en negativ paverkan pa medarbetares vidlmaende. De skriver att medarbetare
anvinder en betydlig del av arbetstiden till att ldsa, svara pa och skriva e-
postmeddelanden. I och med att e-post anvinds sa flitigt inom organisationer, har det
en stor inverkan pa medarbetares arbetsprestation, och kan ha en negativ effekt pa

medarbetares produktivitet och stressniva (Mark et al., 2016).

Ju mera tid medarbetare la pé e-post under arbetsdagen, desto lagre var produktiviteten
och desto hogre var stressnivan (Mark et al., 2016). Daremot hade inte bara méngden
tid lagd pé e-post en inverkan, utan ocksa hur medarbetarna valde att ta itu med den
(Mark et al., 2016). De som valde att ta itu med e-posten en viss tid pa dagen, eller
helt enkelt valde specifika stunder for e-post, hade en hogre produktivitet jaimfort med
de som kollade sin e-post pa grund av att de fick en avisering (Mark et al., 2016). Aven
personer som konsekvent kollar sin e-post under arbetsdagen visade sig ha en lagre
produktivitet (Mark et al., 2016). Diremot hittade de inget som visade pa att
stressnivan skulle ha varit lagre for de som tog itu med e-posten vid en specifik
tidpunkt — dessa anvinde dock mera tid pé e-post &dn de som svarade pa meddelanden
spontant (Mark et al., 2016). Samtidigt poidngterar Mark et al. (2016) att e-post har
manga positiva sidor, d& det underlittar kommunikationen inom organisationer,
speciellt om en jamfor med tiden innan e-post. I och med digitaliseringen och de nya
digitala kommunikationskanaler som kunde anses vara dnnu snabbare an e-post (till

exempel chattar), har ocksa kraven pé att svara snabbt okat.

Aven om e-post ir ett relativt nytt sitt att kommunicera pd, finns det mycket
utvecklade normer kring hur kommunikationen via e-post ska se ut. Enligt Chen
(2006) upplevs det ldttare att skriva e-post &t nagon i jamlik position, &n ndgon i
auktoritdr position. Medarbetare upplever att e-postmeddelanden till auktoritdra
personer, det vill sdga chefer och ledare, krdver mer tid att planera och strukturera, &n
sadana de skickar till jdimlika medarbetare (Chen, 2006). Orsaken till detta anser Chen
(2006) vara att medarbetare upplever att de e-postmeddelanden de skickar &t jamlikar

kan skrivas pa ett sadant sitt som de sjdlva vill. Chen (2006) skriver att e-posten har
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setts som en friare form att skriva, utan lika standardiserade skrivregler som till

exempel brev har.

Samtidigt kan medarbetare uppleva svarigheter med att dstadkomma ett lampligt e-
postmeddelande som mdter mottagarens standard. Enligt Chen (2006) har ménniskor
olika asikt om vad som ar ldmpligt sprakbruk i e-postmeddelanden. Dock ar det
generellt de som har mera makt som avgor vilket sprakbruk som ska anvéndas inom
organisationer (Chen, 2006). Darfor upplever medarbetare ocksa mera press pa att leva
upp till dessa standarder da de kommunicerar digitalt med auktoritdra personer (Chen,
2006). Foljaktligen ar det vért att papeka att vad som anses vara ldmpligt sprakbruk
varierar dven mellan olika sociokulturella kontexter — en dominerade sociokulturell

grupp avgor saledes hurdant sprakbruk de dvriga grupperna ska utéva (Chen, 2006).

Hurdant sprdk som anvénds i e-postmeddelanden &r av stor betydelse enligt Chen
(2006), eftersom sédndaren endast kan forlita sig pa ord. Hur sdndaren viljer, uttrycker
och organiserar orden har dirfér en stor inverkan pd hur mottagaren tolkar
meddelandet (Chen, 2006). Vid kommunikation som sker ansikte mot ansikte
anvander en forutom ord ocksé bland annat rost, tonldge, gester och ansiktsuttryck for
att kommunicera, och ger pa sa sétt mottagaren mer n bara ord att tolka for att forstd
vad en avser (Chen, 2006). Darfor anser Chen (2006) att formulering och strukturering
av meddelandet dr avgdrande vid e-postkommunikation — eller egentligen vilken

skriftlig kommunikation som helst.

2.4 Sociala medier inom organisationer

Under 2010-talet har sociala medier blivit populdra. Den storsta delen av finldndarna
tillbringar en stor del av sin fritid, uppemot flera timmar per vecka, pa sociala medier
(Perttula, 2018). Kunskap kring vilka sociala medier som finns tillgingliga och hur de

kan anvindas bade 1 privat- och arbetslivet torde ddrmed 6ka hela tiden.

Namnet sociala medier visar pa en alldeles ny form av medier som priglas av en
interaktiv kommunikation mellan sdndare och mottagare, som tidigare inte var mojlig
1 samma utstrickning (Kietzmann, Hermkens, McCarthy & Silvestre, 2011). Saledes

foddes Web 2.0 och en ny del av den moderna digitala eran. Till skillnad frn det s&
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kallade Web 1.0 har dven &ldre generationer (55 ar och &ldre) hittat till denna

uppdaterade version av internet (Kietzmann et al., 2011).

Enligt Whiting och Williams (2013) finns det tio olika orsaker till att médnniskor
anvinder sociala medier. Dessa ér social interaktion, informationssokning, tidsfordriv,
underhallning, avslappning, for att uttrycka asikter, for att ha nagot att diskutera med
sina vinner, bekvadmlighet, informationsdelning och 06vervakning (Whiting &
Williams, 2013). Det finns séledes flera sitt att utnyttja sociala medier pa, som inte

nddviandigtvis har en direkt koppling till kommunikation.

Till en borjan koncentrerades anvindningen av sociala medier till privatlivet, men med
tiden har allt fler organisationer dven tagit in olika former av sociala medier i sin
vardag (Cardon & Marshall, 2015; Treem, Dailey, Pierce & Leonardi, 2015). Unga
har framst fatt sin forsta kontakt med sociala medier via privatlivet, medan aldre
generationer oftare blir introducerade for dessa direkt i arbetslivet (Treem et al., 2015).
Ofta kan sociala medier anvidndas for att underldtta den interna kommunikationen;
istéllet for att skicka ivig ett e-postmeddelande, gir det nu litt att chatta med sina
medarbetare via diverse applikationer. Samtidigt &r det ocksa ett sitt for business to
customer-foretag att nd ut till och kommunicera direkt med sina konsumenter

(Kietzmann, Hermkens, McCarthy & Silvestre, 2011).

Enligt Cardon och Marshall (2015) é&r det fortfarande traditionella
kommunikationskanaler, s& som e-post, som anvinds oftare inom arbetsgrupper i
organisationer, och dessutom anses vara mer effektiva kommunikationskanaler.
Diremot dr det mer sannolikt att medarbetare som tillhor generationerna X och Y anser
att sociala medier kommer vara huvudsakliga verktyg for gruppkommunikation inom
organisationer 1 framtiden (Cardon & Marshall, 2015). Generation X klassas av
Cardon och Marshall (2015) som personer fodda mellan 1965 och 1984, medan
generation Y &r personer fodda mellan 1985 och 1994.

I och med sociala mediers allt mer utdkade anvindning i1 samhéllet, skriver Cardon
och Marshall (2015) att allt fler organisationer borjat anvénda sig av sociala medier
som dr speciellt designade for att anvéndas 1 arbetet: ’generally housed on corporate
intranets, these platforms can in some ways be considered Facebook-like applications

for employees and other professional contacts” (Cardon & Marshall, 2015:276). Med
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andra ord ar det viktigt att papeka att medarbetare inte forvéntas anvinda sina privata
konton pa sociala medier i arbetet. Istillet inforskaffar organisationer sadana sociala

medier som kan bli del av deras intrandt (Cardon & Marshall, 2015).

Enligt Turban, Liang och Wu (2011) betraktas sociala medier som &r designade for
arbetslivet ofta som mer kapabla medel for effektivt samarbete och
gruppkommunikation. Vidare konstaterar Turban et al. (2011) att férdndringar i
foretagsvarlden — till exempel globalisering, outsourcing av verksambhet till utlandet,
hogre reseutgifter och ett behov av att kollektivt ta snabba beslut — har lett till
forandringar 1 hur grupper arbetar och tar beslut. Det har séledes lett till ett behov for
vélfungerande digital kommunikation inom organisationer. Organisationer bdor
undersoka om anvédndningen av “’social mjukvara” (det vill sdga sociala medier) &r
genomforbar ekonomiskt, om de har nédvindig teknologi for att kunna anvénda
kanalerna och ifall organisationen — det vill siga medarbetarna — 4r redo att integrera
dessa i arbetet (Turban et al., 2011). Foljaktligen, om sociala medier anses passa in
och vara vélfungerande, skriver Turban et al. (2011) att organisationen bor utveckla
en strategi for hur teknologin ska implementeras. Med andra ord dr det vésentligt att
ha en plan for varfor och hur de utvalda sociala medierna ska implementeras i

organisationen — de méiste tjéna ett syfte inom organisationen.

Unga édr enligt Cardon och Marshall (2015) 6verlag mer vana vid att anvidnda sig av
diverse digitala kommunikationskanaler 1 sitt privatliv, vilket gor att de dven i
arbetslivet dr mer bendgna att se de positiva sidorna med digital kommunikation.
Vidare konstaterar Cardon och Marshall (2015) att e-post fortfarande dr den mest
populéra digitala kanalen i arbetslivet, men att detta troligen kommer foréndras da
yngre generationer kommer ut 1 arbetslivet. Med andra ord syns den digitala
fordndringen som sker allmint i samhéllet relativt fort i arbetslivet, och yngre
generationer for med fordndringen till arbetsplatsen. Samtidigt &r det intressant att
unga ocksd kan se negativt pd anvindningen av sociala medier 1 arbetslivet, trots att
unga oftast har mer erfarenhet av sociala medier (Treem, Dailey, Pierce & Leonardi,

2015).

Treem et al. (2015) undersokte i en storre organisation hur medarbetarnas tidigare
erfarenhet av sociala medier paverkade deras fOrvédntningar pa teknologin inom

arbetslivet. Enligt deras studie hade medarbetarnas egna erfarenheter fran deras
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privata anvdndning av sociala medier en stor padverkan pa huruvida de sdg sociala
medier pd arbetsplatsen som positivt eller negativt (Treem et al., 2015). Dock kan
resultaten ses som smatt ovintade, eftersom majoriteten av den yngre generationen pa
arbetsplatsen ansdg att anvindningen av sociala medier pé arbetsplatsen inte var
andamalsenlig (Treem et al., 2015). De kopplade samman anvéndningen av sociala
medier med sitt privatliv, och tyckte ddrmed att sociala medier rentav kunde skada
deras produktivitet i arbetet, eftersom de troligen framst skulle anvdnda funktionerna
till att chatta (Treem et al., 2015). Detta tolkar jag som att Treem et al. (2015) avser
att de skulle chatta om icke-arbetsrelaterade &mnen. Treem et al. (2015) konstaterar
dven att de medarbetare som anvdnde sociala medier mer i privatlivet var mer

skeptiska till inforandet av sociala medier pa arbetsplatsen.

Aldre medarbetare, som oftare anvint sociala medier mindre utanfor arbetet, var mer
flexibla och sdg mer positivt pd denna fordndring (Treem et al., 2015). Detta ar ett
intressant resultat, i och med att sociala medier oftast anses vara nidgot som unga
minniskor foresprakar. Studien visar pa att det finns ett tydligt samband mellan
medarbetarnas egen erfarenhet av sociala medier och deras attityd till anvéindningen
av dessa i arbetslivet (Treem et al., 2015). Sociala medier blir en allt storre del av den
digitala kommunikationen inom organisationer (Treem et al., 2015). P4 grund av detta,
torde medarbetares attityd gentemot sociala medier ha en inverkan pa deras attityd till

sina arbetsuppgifter overlag (Treem et al., 2015).

De réddslor som de yngre medarbetarna enligt Treem et al. (2015) hade for att
anvindningen av sociala medier skulle skada deras produktivitet, visade sig i en annan
studie vara obefogade. En kvalitativ studie utférd av Song, Wang, Chen, Benitez och
Hu (2019) som undersokte vilken inverkan anvéndningen av sociala medier hade pa
arbetsgruppers och medarbetares prestanda, visade att sa inte ar fallet. De kom fram
till att anvdndningen av sociala medier som d&r arbetsrelaterade respektive
socialiserande, snarare tillsammans skapar en balans som forbittrar produktiviteten
(Song et al., 2019). Arbetsrelaterad social media ger organisationer ett instrumentellt
véirde, som 1 sin tur forstarks av det expressiva virdet som socialiserande sociala

medier ger (Song et al., 2019).

Song et al. (2019) skriver att socialiserande sociala medier, i studiens fall kinesiska

WeChat, hade en positiv inverkan pad medarbetarnas personliga relationer.
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Anvindningen av applikationen hjdlpte medarbetarna att utveckla vinskapsrelationer
och hogkvalitativa arbetsrelationer (Song et al., 2019). En deltagare 1 studien menade
att teamet utvecklade familjdra band och emotionella anknytningar till kollegorna och
teamet (Song et al., 2019). Enligt hen ledde detta sdledes till att 4&ven konkurrensen
kolleger emellan minskade — det viktiga var inte vem som gjorde vilken uppgift, utan
att kollektivt nd de gemensamma maélen (Song et al., 2019). Med andra ord skapade
teamet en stark gemenskap och tillhorighet, bade till teamet och organisationen,
genom att anvéinda sig av sociala medier (Song et al., 2019). Sammanfattningsvis anser
Song et al. (2019) att organisationer kan skapa mervérde genom att vélja att investera
1 informationsteknologi — det vill sdga ocksd i sociala medier. Da medarbetare kidnner
sig sedda, motiverade och har en stark tillhorighet, 6kar ocksé deras produktivitet

(Song et al., 2019).

2.5 Digital kommunikation

Eftersom studien kretsar kring kommunikation, dr det essentiellt att jag definierar min
syn pd kommunikation. I och med att kommunikation ir ett brett begrepp som kan
anviandas pa olika sétt, har jag valt att avgrdnsa mig till ett specifikt begrepp:
interpersonal communication, det vill sdga "interpersonell kommunikation” (Solomon
& Theiss, 2012, min &versdttning). Begreppet syftar pd kommunikation som sker
mellan tva eller flera personer, och skapar en personlig forbindelse mellan dessa
(Solomon & Theiss, 2012). Interpersonell kommunikation sker ofta ansikte mot
ansikte, men detta dr inte alltid fallet. Interpersonell kommunikationskompetens syftar
pd en persons formaga att hantera kommunikationen i interpersonella relationer

(Rubin & Martin, 1994).

Hur kommunikationen sker — till exempel via telefonsamtal, textmeddelande, chatt, e-
post — spelar inte ndgon roll enligt Solomon och Theiss (2012), snarare dr det
innehéllet som avgor ifall det handlar om interpersonell kommunikation. For att
innehallet ska falla 1 kategorin interpersonell kommunikation, ska det vara personlig
kommunikation som 1 ndgon man sammankopplar sdndare och mottagare (Solomon

& Theiss, 2012). Massutskick av ett e-postmeddelande till hundratals personer skulle
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till exempel inte klassas som interpersonell kommunikation. Det dr virt att podngtera
att personlig kommunikation inte betyder privat: snarare att meddelandet &r menat for
en eller flera specifika mottagare, som sdndaren har en personlig forbindelse till
(Solomon & Theiss, 2012). Saledes kan en stor del av kommunikationen som sker

inom organisationer klassas som interpersonell kommunikation.

Berger och Calabrese (1974) skriver att en genom att undersoka interpersonell
kommunikation kan utveckla forutsdgelser och forklaringar for vart eget och andras
kommunikativa beteende. Kommunikationsbeteende i sig sjilv leder till dessa
forutsdgelser och forklaringar — vi har saledes ofullstindig kunskap om
kommunikationsbeteenden (Berger & Calabrese, 1974). Samtidigt &r denna
ofullstdndiga kunskap ocksa det som vagleder hur vi kommunicerar med varandra
(Berger & Calabrese, 1974). Darmed ar kunskap om vilken typ av forutsdgelser och
forklaringar en individ har for beteendet hos personen hen interagerar med avgérande
for vér forstaelse for individens kommunikationsbeteende, anser Berger och Calabrese
(1974). Att kontinuerligt undersoka hur interpersonell kommunikation sker dr saledes
viktigt, d& den kunskap vi har om kommunikationsbeteenden paverkar hur vi véljer att

kommunicera, skriver Berger och Calabrese (1974).

Enligt de Ridder (2004) &r intern kommunikation av hog kvalitet viktigt for att skapa
en gemenskap med en stodjande attityd gentemot organisationens strategi. Daremot
kan god kommunikation 1 sig inte direkt framkalla mera stdd for organisationens
strategi (de Ridder, 2004). For att uppna béttre intern kommunikation kan ledare inom
organisationer skapa en kinsla av engagemang bland medarbetare eller skapa
fortroende for ledningen (de Ridder, 2004). I moderna organisationer ar sjalvstindigt
arbete som utfors av hogutbildade medarbetare vanligt, vilket i sin tur innebér att det
blir allt viktigare att skapa en gemenskap bland medarbetarna, enligt de Ridder (2004).
En bra arbetsgemenskap anser de Ridder (2004) att &r mer avgorande dn att skapa

processer och regler for arbetet.

Att ha en vilfungerande kommunikation inom organisationer dr viktigt (de Ridder,
2004), och att gd over till digitala medel behdver inte alltid innebéra att den interna
kommunikationen underlittas. Madianou och Miller (2013) konstaterar att det i dag
finns méngder av digitala medier att vdlja mellan vid interpersonell kommunikation.

De tar upp begreppet polymedia, (harefter pa svenska polymedier) som syftar pa
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”kommunikativa mdjligheter” i en vidxande miljo, dar olika former av medier anvédnds
samtidigt sida vid sida, men for olika sociala dndamal. Varje enskilt medium stélls
enligt Madianou och Miller (2013) i relation till 6vriga medier, och pa sé vis skapas

en integrerad struktur for alla dessa kommunikationskanaler.

Nufortiden kan vi kontakta en och samma person via flera olika medier: telefonsamtal,
sms, chattapplikationer, videosamtal, e-post och sociala medier. Séledes anser
Madianou och Miller (2013) att polymedier har lett till en resocialisering av
teknologin, eftersom vi i dag gor val utgdende frén moraliska, sociala och emotionella
orsaker. Vi har helt enkelt skapat nya sociala relationer till teknologin, och dessa

relationer avgdr vilka medier vi anvinder for vilka andamaél.

Forfattarna konstaterar som sagt att polymedier dr en vixande miljo — sedan denna
artikel skrevs ar 2013 har bade méngden sociala medier och Ovriga
kommunikationskanaler 6kat. Samtidigt har ocksé sdttet vi anvinder dessa kanaler pa
skiftat. Fore internet var internationella telefonsamtal, brev eller fax de enda sétten att
kommunicera med ndgon i ett annat land. P4 grund av detta utgick en ofta ifrdn kostnad
och kvalitet (Madianou & Miller, 2013). I dag dr har storsta delen av vérlden tillgang

till internet, och olika medier som tillkommer, till ett formanligt pris.

Dirfor skriver Madianou och Miller (2013) att vi 1 dag snarare viljer vilka medier vi
anvéander enligt de sociala och emotionella konsekvenser som vi forvéntar oss av valet.
Detta innebar att hur vi utovar och upplever véra interpersonella relationer saledes
paverkas stort av hur vi navigerar i den polymediala miljon. Det essentiella hér &r att
inte bara teknologin 1 sig har utvecklats — dven hur den anvinds och vilka sa kallade

fordelar en anser sig hitta i den (Madianou & Miller, 2013).

En studie av verkstillande direktorers syn pa vikten av digital teknologi i
organisationer gav intressanta resultat. Hela 78 procent av informanterna anség att hur
vél de lyckas integrera digital teknologi i sin organisation kommer vara kritiskt for
framtiden (Fitzgerald et al., 2014). Den digitala forandringen som konstant pagar 1
samhdllet, paverkar enligt Fitzgerald et al. (2014) alla industrier. Som organisation ir
det nddvindigt att inse var och hur i1 organisationen som digital teknologi skapar
merviarde (Fitzgerald et al., 2014). Sedan studien av Fitzgerald et al. (2014)

publicerades har dnnu fler teknologiska framsteg hunnit ske; det gér att argumentera

18



Saskia Wihrn

for att organisationers behov av att hdnga med i utvecklingen endast okat. Detta
betyder dven att inverkan implementeringen av olika teknologiska 16sningar har pa

olika yrkens arbetsuppgifter ocksa har 6kat sedan dess.

19



Saskia Wihrn

3 Metod

I detta kapitel gar jag detaljerat in pd hur jag rent praktiskt har utfort studien.
Inledningsvis tar jag upp metodvalet, semistrukturerade intervjuer, och berittar mera
allmént om vad metoden innebér. Vidare forklarar jag varfor denna metod ldmpar sig
for studien, och hur jag gick tillvdga vid valet av informanter. Efter detta kommer en
kort beskrivning av den anonyma organisation vars HR-funktion studien ér utford pa.
Sedan gar jag in pd utforande av intervjuerna, hur jag till exempel kontaktade
informanterna och hur intervjuguiden skapades. Avslutningsvis ndmns metodvalets

begriansningar, forskningsetiska aspekter och studiens trovardighet.

3.1 Kuvalitativa intervjuer

For studien har jag valt att anvinda mig av intervjuer som metod. Eftersom mitt
intresse ligger i medarbetares asikter kring digitala kommunikationskanaler, kénns det
som ett sjdlvklart val. Det finns ménga olika sitt att gora intervjuer pa, och nedan gar
jag detaljerat in pa varfor jag valt att anvinda mig av specifikt semistrukturerade

intervjuer och 6ppna fragor.

Enligt Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015) ger kvalitativa intervjuer ett stort
utrymme for flexibilitet, till skillnad fran till exempel ett kvantitativt frageformular
som binder forskaren till vissa fragor och kortare svar. De poédngterar dock vikten av
att vilja en metod som passar ens studie, och att forskaren maste kunna motivera varfor
hen valt just denna metod (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015). Fordelen med att
anvinda sig av kvalitativa metoder &r som sagt att flexibiliteten ofta dr storre, vilket
till exempel syns 1 mojligheten att sjdlv planera och forma sina fragor efter
intervjusituationen (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015). Som sagt ligger mitt fokus
1 denna studie pa medarbetarnas egna synpunkter, och da anser jag att det ar viktigt att
kunna vara flexibel i fragestdllningen. Vid semistrukturerade intervjuer har forskaren
en intervjuguide dér ett antal fragor eller teman som ska behandlas under intervjun

finns listade fardigt, men dér dven ett fritt rum for foljdfragor finns (Bryman & Bell,
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2013a). Tanken ér att forskaren ska kunna anpassa sig till situationen, och till exempel
kunna be informanten att utveckla sitt resonemang eller tydliggéra vid behov (Bryman
& Bell, 2013a). Eftersom studien behandlar specifikt medarbetarnas personliga dsikter
och synpunkter, ar det viktigt att jag forstar personerna ritt och inte misstolkar deras
svar. I och med ett mer flexibelt metodval minskar denna risk, da jag fick mojligheten

att sjilv styra intervjusituationen i stérre grad.

Forutom att ha semistrukturerade intervjuer, valde jag dven att oka flexibiliteten
ytterligare genom att anvinda mig av 6ppna fragor. Oppna fragor utgar ifrén tanken
att forskaren ska behalla en neutral attityd, och inte begrinsa informanternas
mojligheter att svara pa frdgorna (Bryman & Bell, 2013b). Pé detta sétt kan de svara
sa drligt som mojligt utan att bli paverkade av vad de tror att forskaren &r ute efter for
svar eller synsitt pa saken (Bryman & Bell, 2013b). Det 4r med andra ord oerhort
viktigt att planera frigorna vél, och inse pa vilka olika sdtt de kan tolkas av
informanterna (Bryman & Bell, 2013b). P4 samma sitt kan informanterna ocksa ge
mer oforutsedda och kanske rentav ovantade svar, vilket inte skulle vara mgjligt vid
slutna fragor. Som forskare kan jag ocksa anvidnda mig av foljdfrdgor vid en
semistrukturerad intervju, vilket innebér att jag kan fa en bittre forstaelse for vad

personen avser och hur hen resonerar (Bryman & Bell, 2013b).

3.2 Studien

I och med att jag ar intresserad av HR-medarbetares syn pa digitala
kommunikationskanaler i deras arbetsvardag, krivde det att jag far direkt kontakt med
sddana personer for att kunna utfora studien. I detta underkapitel presenterar jag rent

praktiskt hur jag gick tillviga med utférandet av min studie.

3.2.1 Urval av informanter

Jag har utfort sex intervjuer med personer som arbetar inom personalavdelningen pa

en anonym organisation. Ett sampel pa “’sex till atta personer ur en sirskild grupp” ar
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enligt Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015:42) redan tillrdckligt stort for att minska
risken att resultatet av studien ska bli oberoende av specifika personers asikter. Den
HR-avdelning som jag utfort min studie pa bestar av 22 personer, och ddirmed har mer
an en fjardedel av medarbetarna deltagit i studien. Av denna orsak anser jag att sex
personer dr ett lampligt antal, da detta antal informanter ger ett tillrdckligt brett
svarsmaterial (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015:42), som dnda inte ar for stort for

denna avhandlings omfattning.

Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015) konstaterar att det vid kvalitativa
undersokningar inte finns samma krav pa att forsvara sitt urval av sampel som vid
kvantitativa undersokningar. Samtidigt ar det dock viktigt att forklara varfor en valt
att intervjua just de personer som deltar i ens studie (Eriksson-Zetterquist & Ahrne,
2015). T och med att personerna som arbetar pa organisationens HR-avdelning
kommer fran olika professionella bakgrunder, anser jag att det kommer gora studien
annu intressantare, eftersom det blir mer sannolikt att de kommer fésta
uppmaérksamhet vid olika saker under intervjuerna. I teamet finns personer som arbetat
pa personalavdelningen (men ocksa inom organisationen Overlag) mindre &n ett ar,
samtidigt som det finns personer som tjdnstgjort dir i mer &n tio ar. Det betyder alltsd
att personerna kommer ha olika perspektiv pa hur digitaliseringen av

kommunikationen har paverkat HR-funktionen.

3.2.2  Organisationen

Organisationen ar ett finlindskt foretag inom handelsbranschen (péa finska: kaupan ala)
med tusentals anstdllda. Den verkar inom bland annat restaurangs-, hotell- och
dagligvarubranschen, och har didrmed anstillda inom flera olika omraden. Detta
innebdr att HR-personalen till exempel har flera olika kollektivavtal som de bor se till
att organisationen foljer. Deras arbete bestar ocksa darfor till stor del av
personalresursplanering och rekrytering, pa grund av det stora antalet anstédllda dér

manga arbetar 1 skift.

P& HR-avdelningen, dir jag utfort intervjuerna, arbetade det 22 personer vid

utfoérandet av intervjuerna 1 december 2019. De allra flesta arbetar med
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personalresursplanering, men dven med andra HR-uppgifter sasom rekrytering och
administrativa uppgifter dr en del av de flestas vardag. Inom teamet arbetar ocksa
nigra HR-experter, HR-assistenter och en HR-praktikant. Till HR-avdelningen hor
bade en separat personalresursplaneringschef och en HR-chef for hela teamet. Mycket
av HR-funktionens arbete gar ut pa att kommunicera med Ovrig personal inom
organisationen, och storsta delen av denna kommunikation sker via digitala kanaler
sasom e-post och sociala medier. P4 grund av detta anser jag att dessa personer har

andamalsenlig erfarenhet inom omrédet, och har mycket att bidra med till studien.

Aven om det vore mojligt att identifiera organisationen via den information som
kommer fram i studien, har jag valt att inte nimna specifikt vilken organisation det &r
frdgan om. Detta beror delvis pa deras onskan, eftersom de beroende pa innehallet i
studien var smatt tveksamma till att upptrdda med organisationens namn i studien.
Vidare har jag ocksé lovat informanterna anonymitet — och genom att skriva ut att jag
till exempel har intervjuat HR-chefen pa organisationen, vore det létt att ta reda pa
vem hen dr. Samtidigt ser jag inte heller ndgon egentligen orsak att specificera

organisationen, eftersom fokuset trots allt ligger pa HR-avdelningen i sig.

Det bor noteras av organisationen i frdga dr min tidigare arbetsplats, vilket innebar att
jag som forskare vet hur kommunikationen brukar ske inom deras personalavdelning
och dven mellan personalavdelningen och Ovriga delar av organisationen. Som
forskare dr jag medveten om att detta kan paverka hur intervjuerna med informanterna
framskridit, da de dr mina tidigare kollegor. Samtidigt kan detta &ven ge mig en fordel,
dé de redan kénner mig och eventuellt kénner sig mer bekvima med att bli intervjuade
av en sedan tidigare bekant person. Vidare vet jag att organisationen i fraga tidigare
har deltagit i liknande forskningsprojekt, och att de gérna tar chansen att fa utveckla
sin egen verksamhet — vilket torde betyda att de inte har begrinsningar pd vilka svar
deras anstéllda skulle f4 ge. Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015) anser att det
viktigaste dr att en som forskare kan se kritiskt pd hur urvalet av personer gétt till, och
kan &terge detta i studien. Nedan kommer jag redogdra for hur jag kontaktade

organisationen, valde mina informanter och slutligen utforde sjdlva intervjuerna.
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3.2.3 Utforandet av intervjuerna

Jag kontaktade min tidigare chef pa organisationen i friga via e-post under oktober
2019, och fragade ifall organisationen skulle vara intresserade av att delta i studien.
Jag forklarade att det handlar om min pro gradu-avhandling, och att jag vill undersoka
hur HR-funktionen ser ut i dag, d& digital kommunikation dr en sé stor del av arbetet.
Att digital kommunikation har formégan att bade underldtta och forsvéra
arbetsuppgifter mirkte jag sjilv var fallet under min praktikperiod pa organisationen.
Dérmed ansag jag att organisationen skulle vara ett utmérkt mal for min undersokning,
dd jag pd forhand fitt en inblick i hur mina dévarande kollegor anvidnder digitala
kommunikationskanaler i det vardagliga arbetet. Dessutom visste jag ocksé pa forhand
att de utnyttjar flera olika digitala kanaler, vilket ocksé vickte mitt intresse for &mnet

Overlag.

I e-postmeddelandet forklarade jag ocksa att jag gérna skulle utféra hogst en eller tva
intervjuer per dag, eftersom det skulle ge mig mera tid att reflektera 6ver det som sagts
vid intervjuerna och dessutom att transkribera dem. Samtidigt nimnde jag att
intervjuerna kommer att ta cirka en timme, och att jag spelar in dem for att sedan
transkribera inspelningarna. Vidare beréttade jag att intervjuerna naturligtvis kommer
att vara anonyma, och att dven organisationen kan vara anonym ifall medarbetarna sa
onskar. Jag skrev att jag hoppas pa att flera personer med olika arbetstitlar och -
uppgifter skulle vilja delta, s att min undersokning kunde besté av personer med olika
arbetserfarenhet. Forhoppningen var att detta skulle ge mig olika perspektiv pa &mnet,

for att ge ett storre djup &t analysen.

Cirka en vecka senare svarade min tidigare chef att de gidrna deltar 1 studien, och
bifogade en lista over tio av mina tidigare kollegor som gérna deltar 1 studien. Efter
detta gjorde jag upp en plan dver vilka personer som skulle utgdra en bra bas for de
sex intervjuer jag planerat. Som sagt var ett av mina mél att f in personer med olika
bakgrund. I och med att jag hade ett jamnt antal personer, var det enkelt att dela in
informanterna enligt kon: jag valde ut tre kvinnor och tre mén. Vidare ville jag ha
personer 1 olika aldrar, och valde dérfor tvd medeldlders kvinnor och en medeldlders
man, och tvd méin och en kvinna 1 25-35-4rséldern. P4 detta sitt inkluderade jag

personer som tagit del av olika stadier av samhillets digitalisering under olika
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tidsperioder 1 deras liv, vilket jag antog skulle ge differentierande — och
forhoppningsvis tankvarda — svar pa mina fragor. Vidare valde jag att bredda svaren
ocksa genom att intervjua personer med olika arbetstitlar och -uppgifter, vilket dven
innebar att de alla anvénder digitala kommunikationskanaler pd olika sitt och i

varierande grad i sitt arbete.

Efter att jag hade valt ut dessa sex personer, skickade jag ytterligare ett e-
postmeddelande till dem. I detta meddelande berittade jag att jag onskar att utfora
intervjuerna under vecka 51, men att jag dr flexibel och dven kan boka in enstaka
intervjuer vid en senare tidpunkt. For att underldtta saken for informanterna, valde jag
att lata dem alla meddela vilka dagar och tider som passar in i deras agenda, si att jag
utgdende fran detta kunde gora upp en fungerande tidtabell. Vidare aterupprepade jag
att intervjun tar cirka en timme, och att jag kommer spela in den for att sedan
transkribera intervjuerna. Jag ndimnde dven att jag kommer spara filerna dnda tills min
avhandling blir klar och godkdnd, och att all information kommer att behandlas

anonymt.

Under den kommande veckan fick jag svar av alla informanter, och kunde pa sa sétt
bygga upp ett schema med en intervju per dag. Vid sjélva intervjuveckan var det en
informant, Doris, som blev tvungen att avboka pé grund av sjukdom. Dock lyckades
jag boka in henne senare under veckan, och hade denna dag istéllet tva intervjuer.
Intervjuerna varade 1 snitt cirka 50 minuter, den kortaste var 35 minuter och langsta

en timme och sex minuter.

For att behdlla informanternas anonymitet har jag forutom att ge dem fingerade namn,
dven valt att inte specificera deras alder. Jag valde ocksa att gora alla namn kvinnliga
och ddrmed hénvisar jag till alla informanter som hon. De namn jag har gett
informanterna ir foljande: Agnes, Berit, Cecilia, Doris, Ester och Flora. I tabell 1 har
jag summerat informanternas arbetserfarenhet inom HR, é&lder, arbetstitel och
intervjuldngden. For att skydda deras anonymitet har jag valt att inte skriva ut vilken

pseudonym som hor ithop med vilken arbetstitel — speciellt for att skydda HR-chefen.
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Tabell 1. Information om informanter

Erfarenhet inom HR Alder Arbetstitel Intervjulingd
6 ar 25-30 Personalresursplanerare = 35 min
3ar 40-55 Servicechef 53 min
13 ar 40-55 HR-chef 66 min
1 ar 25-30 HR-specialist 48 min
12 &r 40-55 HR-specialist 47 min
1,5 ér 25-30 Personalresursplanerare = 47 min

Infor intervjuerna skapade jag en intervjuguide med atta frdgor (se bilaga 1).
Avslutningsvis fanns dven en mer praktiskt riktad fraga, dir jag ber informanterna att
beskriva en hypotetisk situation. Jag valde att delvis anvinda mig av en sa kallad
“interview to the double” eller ITTD (Nicolini, 2009). En ITTD strdvar att fa
informanten att tydligt och detaljrikt kunna beskriva praktik, genom att be hen att
forestélla sig en situation ddr hen maste forbereda nagon annan att kunna utfora hens
arbetsuppgifter (Nicolini, 2009). Idén &r enligt Nicolini (2009) att personen ska vara
sa tydlig i sin beskrivning att de praktiska handlingar som denna dubbelgéngare utfor
inte skulle kunna atskiljas fran informantens. Nicolini (2009) anser att denna metod ar
ett utmarkt sétt att undersoka praktiska handlingar, eftersom personen blir tvungen att
tanka efter exakt hur hen gor. ITTD kan ofta leda till att informanten sjalv lar sig ndgot
om hurdan praktik hen utévar (Nicolini, 2009). Hur en rent praktiskt véljer att utféra
vissa arbetsuppgifter dr inte alltid sa litt att formulera, vilket &r orsaken till att jag
valde att inkludera en fraga dér jag till viss del utnyttjar denna metod. Nicolini (2009)
skriver ocksa att det inte dr Onskvirt att utfora en hel intervju pa detta sitt, da det kan

leda till flera problem.

Jag valde att som avlutande moment i intervjun delvis anvinda ITTD (Nicolini, 2009)

genom att be informanterna att forestélla sig ett scenario dédr de stoter pa ett HR-
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relaterat problem som de méste kommunicera vidare (se bilaga 1). Vid intervjuerna
konstaterade jag att de under sina arbetsdagar troligen moter pé flera olika sorters
problem som de dven skulle kommunicera vidare pa olika sétt — for att inte gora saken
alltfor komplicerad eller svér, konstaterade jag att de kan beritta hur de allra oftast
brukar ga till viga. Ifall det underlédttade saken f6r dem, sade jag att de alternativt kan

forestilla sig ett specifikt scenario.

3.2.4 Begriansningar med metodvalet

Ovan har jag ndmnt varfor jag valt att anvinda mig av intervjuer, och mer specifikt
semistrukturerade intervjuer med Sppna fragor. Som forskare ar det nddvandigt att
dven vara kritisk mot de val en gor, eftersom varje val innebér att ndgot annat utesluts.
En stor avgransning jag gjorde var att vélja att fokusera pa en specifik organisation
och dess personalavdelning — med andra ord kommer mina resultat att baseras pa
endast denna organisations situation. Detta gor det omdjligt att hdvda att dessa resultat
kunde ses som ndgon allmén sanning for hur digitaliseringen av kommunikationen har
inverkat pd HR-funktionens arbete pé alla personalavdelningar i Finland. Samtidigt
ger detta en unik bild av hurdan situationen var 1 just denna organisation vid det tillfalle

da intervjuerna utfordes.

En pataglig nackdel med intervjuer dr att det dr svart att veta huruvida en kan lita pa
att det som ens informanter séiger stimmer. Aven om personen sjilv anser att hens
utsagor dr sanning, dr det omojligt att veta ifall dessa kan kopplas till de verkliga
handlingar som informanten egentligen utfor. Séllan &r vi sarskilt medvetna om hur
det vi kan och gor ér ihopkopplade (Gherardi, 2000), vilket gor det viktigt att inte
begrinsa sin egen fragestéllning. Speciellt d& det giller att motivera varfor en gor sina
arbetsuppgifter pa ett visst sitt, blir det patagligt hur viktigt det &r att be informanterna
att beskriva hur de gor noggrant och detaljrikt.

Fangen (2005) konstaterar att forskaren bor vara vél forberedd for att undvika en
situation dér informanten strivar efter att ge sddana svar som hen antar att jag som
forskare forvéintar mig att fi. Det &r darmed viktigt enligt Fangen (2005:191) att

“efterfrdga sdvél positiv som negativ information, stélla bra foljdfrdgor och be om
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konkreta detaljer om hur ett hindelseforlopp utspelat sig”. Pa detta sétt begrinsas inte
informanten till att endast fokusera pa det positiva, vilket kan vara létt hdnt d& hen vill
ge en positiv bild av sig sjdlv som arbetstagare eller i detta fall dven patala
arbetstagaren gynnsamt. I och med att mitt &mnesval inte kan anses vara speciellt
kansloladdat eller kontroversiellt, dr det ocksa litt att efterfraga vilka negativa sidor
informanterna upplever att digitala kommunikationskanaler for med sig. Vidare
minskar risken for att informanterna inte skulle tala sanning, d& jag som tidigare
anstélld redan har en inblick i hur deras arbete ser ut — jag skulle troligen se igenom

deras argument ifall de skulle forsoka forskona verkligheten.

Ytterligare en begridnsning som intervjuerna for med sig, dr att de alla utfordes pa
finska. Aven om jag kan flytande finska ir det inte mitt modersmal, och jag #r mer
bendgen att missforstd och -tolka ndgon dé samtalet fors pa finska, an ifall spraket ér
svenska. Vidare dr min finska inte lika smidig och felfri som min svenska, vilket dven
innebér samtalen inte framskridit pa ett lika naturligt och enkelt sitt, som ifall de varit
pa svenska. Samtidigt kom jag till intervjuerna vil forberedd med frdgorna dversatta
till finska och har som sagt utmérkta kunskaper i finska — sa hur stor begransning

spréket utgdr, om ndgon alls, dr svart att sétta fingret pa.

3.2.5 Forskningsetiska aspekter

Som forskare dr det viktigt att beakta dven de forskningsetiska aspekterna av
intervjuandet (Forskningsetiska delegationen, 2009). Att f4 samtycke av samtliga
informanter dr av stor vikt (Forskningsetiska delegationen, 2009). I detta fall har jag
bade fatt samtycke skriftligt via e-post da informanterna har godkint min
intervjuforfragan, och muntligt vid sjélva intervjutillfillet. Informanterna ska dven
innan deltagande i1 studien fa information “om 1. forskarens kontaktuppgifter, 2.
forskningstemat, 3. det konkreta genomforandet av materialinsamlingen och den
berdknade tidsdtgangen, 4. hur det insamlade materialet ska anvéndas, sparas och
utnyttjas 1 fortsdttningen och 5. att deltagandet &r frivilligt” (Forskningsetiska

delegationen, 2009:7). Alla dessa uppgifter gavs via e-post at informanterna. For att
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sdkerstélla att alla informanter kénde sig bekvima med sitt deltagande 1 studien, skrev

jag ocksa att de girna far kontakta mig ifall de har fragor kring négot.

Kvalitativ forskning bygger ofta, &ven i detta fall, pa enskilda personers ésikter och
erfarenheter (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015). Dérfor anser jag att det ar viktigt
att informanterna 4r medvetna om hur de kommer portritteras i studien, och huruvida
det finns en mojlighet att de kommer vara mdjligt att identifiera dem via dessa
beskrivningar. Detta dr naturligtvis sérskilt viktigt i och med att jag utlovat personerna
anonymitet i studien. Eftersom medarbetarna p4 HR-avdelningen 4r medvetna om
vilka som blev utvalda att delta i1 studien blev det viktigt for mig att inte vara alltfor
specifik vid beskrivningen av informanterna sd att de inte ska kunna kénna igen
varandra. Darfor har jag som sagt valt att inte specificera deras alder. Samtidigt &r
detta inget kénsligt amne, och ingen av informanterna uttryckte sig sérskilt kritiskt
mot den egna arbetsgivaren. Med andra ord skulle informanterna knappast paverkas
negativt av att bli igenkdnda i studien. Flera av informanterna kom med
forbattringsforslag kring den interna digitala kommunikationen, vilket sékerligen

skulle vialkomnas av arbetsgivaren.

3.2.6 Studiens trovardighet

Inom kvantitativa studier bor forskaren faststélla studiens validitet (Golafshani, 2003).
Eftersom kvalitativa studier inte utgdr ifrdn insamlat data som kan kategoriseras med
hjélp av statistik, anvinds begreppet inte pd samma sétt inom omrédet; ddremot bor
forskare ocksa i kvalitativa sammanhang kunna argumentera for sin studies validitet

och trovérdighet (Golafshani, 2003).

Enligt Creswell och Miller (2000:129) ska en i kvalitativa sasmmanhang ”acknowledge
the lens being employed in a study and the paradigm assumptions of the researchers”.
Som forskare dr det med andra ord vésentligt att inte bara diskutera hur en har gatt
tillvdga, utan ocksa kunna uppméarksamma de brister som finns 1 ens eget forfarande.
Pa detta sitt okar studiens validitet (Creswell & Miller, 2000), eftersom forskaren
genomgaende kan pavisa att hen dr medveten om att studien inte visar en allmén,

obestridd sanning. Detta genom att till exempel noggrant redogéra for hur en har gétt

29



Saskia Wihrn

tillviaga vid studiens olika skeden (Creswell & Miller, 2000), som jag har gjort tidigare
1 detta kapitel. For att 6ka studiens validitet dr det viktigt att ha palitliga kéllor som
styrker studiens analys och resultat (Creswell & Miller, 2000; Golafshani, 2003).
Vidare dr det déarfor vasentligt att genomgédende vara tydlig med vad som &r mina

tolkningar av det insamlade materialet, och vad som kommer fran utomstaende kéllor.

3.3 Analysmetod

I och med att detta dr en kvalitativ studie, r det ocksa viktigt att redogora for hur jag
valt analysmetoden, och varfor den ldmpar sig for den hér studien. Jag har valt att
anvianda mig av tematisk analys. En tematisk analys innebér att forskaren systematiskt
géir igenom det insamlade materialet, och letar efter monster som aterupprepar sig
(Braun & Clarke, 2006). Dessa monster, eller teman, utgdr sedan basen for de

slutsatser som kan dras av studien (Braun & Clarke, 2006).

For att skapa och uppritthélla tillforlitligheten i1 studien, ska en som forskare
genomgaende vara tydlig med hur en har gatt tillviga (Creswell & Miller, 2000). Ifall
det inte blir klart for ldsaren hur forskaren har gatt tillviga vid analysen av det
insamlade materialet, och vilka antaganden hen har gjort, blir det svart for lasaren att
evaluera processens tillforlitlighet (Nowell, Norris, White & Moules, 2017). Vid en
kvalitativ studie dr det sarskilt viktigt att grundligt redogdra for ens analysmetod,
eftersom det inte gar att luta sig tillbaka pa statistiska samband, vilket ofta ar fallet vid

kvantitativa studier.

Begreppet tematisk analys ses inte av alla forskare pad samma sétt. Nowell et al. (2017)
skriver att vissa péstdr att tematisk analys dr ett begrepp som omfattar flera olika
analysmetoder, medan andra anser att tematisk analys dr en separat metod for sig. Vid
en tematisk analys “identifierar, analyserar, organiserar, beskriver och rapporterar”
forskaren de teman hen hittar i sitt insamlade material (Braun & Clarke, 20006).
Poidngen dr alltsa att hitta olika samband och gemensamma faktorer som forskaren kan
dra slutsatser fran (Braun & Clarke, 2006). I detta fall har jag genomgéende analyserat

mina intervjuer for att hitta gemensamma asikter och synpunkter hos informanterna.
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Samtidigt dr det lika viktigt att ta upp de synpunkter som informanterna har olika syn

pa, eftersom detta ocksa ar viktigt att belysa.

3.3.1 Analysteman

Via min analys av det insamlade materialet identifierade jag tre teman:
informationsoverflod, individuella kommunikationsmonster och arbetsgemenskap.
Dessa teman representerar de asikter informanterna uttryckte under intervjuerna.
Innan jag utforde intervjuerna hade jag som tidigare medarbetare vid organisationen
fardigt en inblick i hur den digitala kommunikationen fungerande. Trots min
forkunskap om organisationen hade jag en mycket begriansad helhetsbild av varfor och
hur HR-medarbetarna anvédnde sig av de olika kommunikationskanalerna. Som
tidigare ndmnts, valde jag att anvinda mig av Oppna frdgor for att vid behov kunna
stilla foljdfrdgor och ta fasta pad det som informanterna sjdlva ville betona under
intervjuerna (Bryman & Bell, 2013b). Genom detta val kunde jag séledes identifiera

teman som jag inte hade véntat mig d4 jag inledde arbetet med studien.

De tre teman som jag valt att fokusera pa utgér som sagt fran det insamlade materialet.
Jag valde dessa utifran dterkommande kommentarer fran informanternas sida, da flera
personer tog upp liknande synpunkter. Férutom detta valde jag ocksa naturligt nog de
teman som kéndes mest intressanta och relevanta for mig som forskare — att vi alla
overskoéljs av information dagligen dr ingen nyhet, men hur vi handskas med detta
overflod, eller forvantar oss att andra bor handskas med det, dr aktuellt 1 vart
digitaliserade samhille. Under intervjuerna var jag noga med att papeka att jag var ute
efter deras asikter — trots detta var det flera som valde att nimna att det enligt dem é&r
helt forstdeligt och naturligt att ménniskor har individuella kommunikationsmonster.
Vissa foredrar att anvénda sig av en kommunikationskanal, medan andra vill utnyttja
flera, eftersom de hittar olika syften for olika kommunikationskanaler. Aven om flera
av informanterna sade sig respektera andras val av kommunikationskanal, leder detta
ocksa till problem. D4 tva personers anviandning av kommunikationskanaler krockar,

kan det 1 sin tur leda till en bristféallig kommunikation.

Det tema som var mest ovéntat var arbetsgemenskap. Flera av informanterna papekade

hur speciellt sociala medier kan anvédndas for att bygga upp eller stirka
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arbetsgemenskapen. Till skillnad frin G&vriga digitala kommunikationskanaler har
sociala medier egenskaper som enligt informanterna uppmuntrar till diskussion.
Forutom detta dr det rent tekniskt enkelt att kommentera pa ndgon annans inldgg —
eller att rentav kommentera en kommentar. Pa organisationens sociala medier var det
1 viss man tillatet att ockséd diskutera icke-arbetsrelaterade fragor — som att publicera
den dir senaste kattvideon en hittat pd Youtube. Informanterna menade att denna
informella kommunikation stirkte arbetsgemenskapen — utan att de behovde ses

ansikte mot ansikte.
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4 Analys

I analyskapitlet dr det dags att diskutera intervjuerna, och de synpunkter och asikter
informanterna hade om digitala kommunikationskanaler inom HR-funktionen. Hér ar
det viktigt att papeka att jag gor mina egna tolkningar utifran deras utsagor. Under
intervjuerna har jag gjort mitt bésta att stilla foljdfragor och be om mera detaljer, ifall
jag ansag att ndgot blev oklart. Dock &dr det mojligt — och minskligt — att jag har
misstolkat deras utsagor, speciellt i efterhand i1 arbetet med att transkribera och

analysera intervjuerna.

De informantcitat som forekommer i kapitlet dr direkta, men for att gora det enklare
for lasaren har jag valt att stillvis forkorta citaten och ta bort dverflodiga ord som inte
paverkar slutsatsen av det som jag tolkat att informanten velat sdga. [ borjan av varje
citat har jag skrivit ut informanternas fingerade namn, for att tydliggéra vem som sagt
vad. I de langre citat dér mina fragor ocksé aterfinns, har jag markt ut det jag sagt med

ett S.

Inledningsvis tar jag upp vilka kommunikationskanaler medarbetarna anvander inom
organisationen, vilket ocksa dr en del av syftet med studien. Som tidigare ndmnts 1
metodkapitlet, har jag delat in analysen 1 tre teman: informationséverflod, individuella

kommunikationsmonster och arbetsgemenskap.

4.1 De digitala kommunikationskanalerna

Den fOrsta fragan till alla informanter var vilka digitala kommunikationskanaler de
anvinder allra mest i sitt arbete. Eftersom studien utgar frdn en enda specifik
organisations HR-funktion, betyder det att de slutsatser som en kan dra av den utgar
frin de kommunikationskanaler som de anviander. Dérfor dr det ndodvéndigt att
presentera vilka dessa dr, och vilken deras funktion &dr. Vid temat individuella
kommunikationsmonster gar jag in pa hur olika personer anvdnder — eller inte
anviander — de olika kanalerna, och vilka konsekvenser detta kan ha. De digitala
kommunikationskanaler som erbjuds inom organisationen dr ocksd de som HR-

medarbetarna anvénder sig av i1 praktiken. Ingen nimnde under intervjuerna att de
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skulle anvdnda nagot utover det som organisationen erbjuder — vilket ocksé &r logiskt

ur ett sekretessperspektiv.

Inom organisationen har Facebook-applikationen Workplace introducerats for cirka
tre ar sedan som en obligatorisk kommunikationskanal for alla medarbetare.
Applikationen fungerar som Facebook, men &r designad for att anvdndas inom
organisationer. Organisationen anvinder sig ddrmed av precis en sddan “Facebook-
liknande applikation” (i detta fall bokstavligen Facebook) som Cardon & Marshall
(2015:276) skrev att har blivit vanliga inom organisationer. Detta innebér dven att den
tillhorande applikationen Workchat (det vill siga motsvarigheten till Facebooks
Messenger-chattapplikation) har tagits i bruk. Alla informanter konstaterade att de
allra mest anvénder e-post, 1 form av Microsofts Outlook. Hér lyfte de flesta fram att
e-post fortfarande ar det mest anvdnda kommunikationsmedlet, fraimst eftersom det
“kommer pa kopet” och helt enkelt ar ett anvindbart kommunikationsmedel. Detta
stimmer Overens med Cardon och Marshalls (2015) pastdende om att e-post
fortfarande dr den mest anvdanda kommunikationskanalen i arbetslivet. Dock kom det
ocksé fram att flera informanter sag e-post som ett gammalt kommunikationsmedel

som snart kommer vara passé.

Forutom dessa, anvdnds ocksd Microsoft-applikationerna Onenote och Teams, en
digital anteckningsbok respektive videchattapplikation. Inom organisationen har det
diarmed gjorts ett tydligt val att anvinda Microsofts programvaror, och utdver dessa
Facebooks Workplace och Workchat som komplement. Forutom dessa digitala
kommunikationskanaler, har flera ocksé en personlig arbetstelefon, och kan pé sé sitt

vid behov dven anvénda sig av telefonsamtal.

Denna studie fokuserar som sagt pa anvandningen av digitala kommunikationskanaler,
men ocksa ovriga kommunikationssétt ndmns i analysen. Orsaken till detta dr att jag
ocksa diskuterar nir medarbetarna anser att digitala kommunikationskanaler inte

racker till — och vad de anvinder istéllet.

I tabell 2 har jag listat de tre kommunikationskanaler som varje informant sjilv
ndmnde att hon personligen anvédnder allra mest. Ester blir ett undantag, da hon endast
namnde tvd kommunikationskanaler som hon aktivt anvéinder, eller foljer med. Det ér

vért att notera att informanterna dndd kommer i1 kontakt med alla fem digitala
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kommunikationskanaler i ndgon utstrickning. Aven om de inte personligen anvinder

dem, s kan en kollega gora det di se samarbetar kring nagot.

Tabell 2. Informanternas mest anvidnda digitala kommunikationskanaler

Informant | Workplace | Workchat Outlook Teams Onenote
Agnes v v v
Berit v v v
Cecilia v v v
Doris 4 4 v
Ester 4 v
Flora v v v

4.2 Informationsoverflod

Det forsta temat ar informationsoverflod. Det var ett av de storsta problem som kom
pa tals under intervjuerna, eftersom den Okade mingden digitala
kommunikationskanaler lett till att médngden information som medarbetarna méts av
varje dag ocksa har 6kat. Overlag ir mingden information som en dagligen 6verskéljs
av via digitala kanaler stor. I och med att sociala medier ocksa tagits in 1 arbetslivet,
har mingden information 6kat ocksé dir. Applikationer s& som Workplace har ett
odndligt flode — Cecilia sade att det alltid finns nigot att l4sa och hélla sig uppdaterad

pa inom organisationen.

Vid detta tema tar jag upp de problem som informanterna upplevde att
informationsoverflodet  orsakar, men ocksd de positiva sidor som
informationsoverflodet har enligt dem. Detta var ett tema som alla informanter
reflekterade 6ver, vilket dr logiskt 1 och med den digitala vérld vi lever i. Mycket av
det som informanterna sade, konstaterade de att helt enkelt beror pa digitaliseringen.
De problem som finns dr enligt dem inte unika for deras arbete, utan dr sddana som
vem som helst, 1 arbetslivet eller inte, kan stéta pd vid anvdndningen av digitala

kommunikationskanaler.
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4.2.1 Att navigera informationsflodet

Ester gav ett exempel péd nér informationsoverflodet blir ett konkret problem: varje
gang en medarbetare atervinder fran semester, eller bara nagra dagars sjukledighet,
véntar ofta en stor médngd meddelanden i inkorgen. Speciellt d& det handlar om den
arliga semestern, som ofta stracker sig over tre till fyra veckor, kan det handla om
hundratals e-postmeddelanden. D& menade Ester att detta kan ta upp till en hel
arbetsdag att sortera och ldsa igenom. Forutom att det &r tidskrdvande och kan
upplevas som irriterande, innebar det ocksa att det tar mycket tid for medarbetaren att
hitta den absolut viktigaste informationen. Detta informationsdverflod gor det svért
for medarbetare att snabbt kunna bli uppdaterade pa vad som har hént i organisationen
medan de varit borta. Hir efterlyste Ester ndgon slags system, didr den absolut
viktigaste informationen skulle finnas tillgdnglig direkt for medarbetaren. En annan
16sning pad problemet skulle vara att medarbetare skulle fa tillbringa den forsta
arbetsdagen efter en langre frinvaro med att sortera all denna information. Ester ansag
att det till exempel vore bittre att inte ha nigra moéten alls den forsta dagen, dd det

enligt henne &r svart att delta utan att ha fatt chansen att bli uppdaterad efter franvaron.

E-posten ér saledes ett stort problem da det kommer till informationsoverflodet. Flera
av informanterna — Agnes, Cecilia, Doris och Ester — sade att sdrskilt e-posten tar
mycket arbetstid och kan tidvis forsvara utféringen av deras egentliga arbetsuppgifter.
Detta ér precis vad Mark et al. (2016) konstaterat — 1 lingden kan det ha en negativ
paverkan pa medarbetares vilméende, da stressnivan hojs. Produktiviteten minskar
ocksd (Mark et al., 2016) ifall e-posten forsvarar medarbetares egentliga
arbetsuppgifter. Agnes upplevde att e-posten dessutom kan stéra en pagaende
arbetsprestation — nigot som enligt Mark et al. (2016) kan leda till en sdmre
arbetsprestation dverlag. Informationsoverflodet som nar medarbetare via e-post ar
nidgot som alla informanter nidmnde som stressigt tidvis. E-post dr ocksa den
kommunikationskanal som alla informanter anvénder regelbundet — for de flesta den
mest anvinda kanalen. Detta stimmer som tidigare ndmnt verens med Cardon och
Marshalls (2015) konstaterande att e-post fortfarande dr den mest anvédnda digitala

kommunikationskanalen 1 arbetslivet.
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Utover varje HR-medarbetares personliga e-postkonto, har HR-funktionen ocksa ett
gemensamt e-postkonto. Via detta konto kan organisationens Ovriga personal fa
kontakt med HR-personalen, d& de behover hjdlp med ndgot HR-relaterat. Ofta kan
det handla om enkla administrativa uppgifter, till exempel l6nefrdgor och franvaro.
Dock brukar det ocksa handla om svarare problem, vilket &r naturligt, eftersom

cheferna inte kan 16sa kravande problem utan HR-funktionens expertis.

Att svara pa dessa meddelanden och 16sa de problem som personalen har, &r ett arbete
som roteras sinsemellan HR-medarbetarna dagligen. Detta innebér att en person kan
borja arbeta med en uppgift som foljande dag tas upp av en annan person. Det menade
Berit att litt blir ett problem, eftersom svarare uppgifter ofta leder till langa
meddelanden som dels tar tid att 14sa, dels kan det vara svért att veta vad som redan
har gjorts for att 16sa problemet utan att behova fraga personen som arbetade med
drendet dagen innan. Med andra ord kréver det redan mycket tid att sdtta sig in i de

redan pabdrjade uppgifterna, forrdn personen kan ta tag i sjdlva arbetet.

Ocksa Agnes ndmnde detta som problematiskt, da hon anser att i varsta fall” kan till
och med tre eller fyra personer arbeta med samma uppgift under veckans géng, ifall
det giller ett mer krdvande drende. Det betyder att risken att ndgot ska gé fel ocksé
blir storre enligt Agnes — ju fler kockar, desto sémre soppa. Agnes anser ocksa att da
flera personer arbetar med samma fall, kan det forsvara HR-funktionens ambition att
alltid ge en gemensam linje i sakfragor, ifall en person ger en stindpunkt i en sakfriga,
bara fOr att f6ljas av en helt annan frin f6ljande person som arbetar med fallet. I och
med HR-funktionens allt mer strategiska roll i organisationer (Armstrong, 2006;
Bogardus, 2006; Ulrich, 1997) ar det nddvéndigt for HR-funktionen att kunna visa en

enad front i forhéllande till den 6vriga organisationen.

Speciellt ifall en medarbetare har svarat fel pd en fraga — till exempel pa grund av
bristande kunskaper inom ett specifikt omrdde — kan det som sagt leda till dubbelt
arbete. Forutom detta, kan det dven skada HR-funktionens anseende inom
organisationen, ifall de som Agnes sdger misslyckas med att ge uttryck for en
gemensam linje. P& grund av HR-funktionens viktiga och centrala roll i
organisationens verksamhet (Armstrong, 2006; Bogardus, 2006; Parry, 2011; Ulrich,
1997), dr det essentiellt att personalen kan lita pa att de far kunnig och korrekt hjélp
dé de kontaktar HR-funktionen.

37



Saskia Wihrn

Detta system é&r sédledes inte optimalt, dd det bade innebdr mycket onddigt arbete
eftersom medarbetarna alltid méste ga igenom hela e-postkonversationen och
tillhdrande information, for att kunna sétta sig in i fallet. En kunde argumentera {or att
detta system é&r ett exempel pé dé teknologi har implementerats i en organisation, utan
att en tillrackligt utforlig strategi kring dess praktiska anvindning har utvecklats (Lee
& Bai, 2003). Turban et al. (2011) anser att det dr vésentligt att utveckla en strategi,
som gOr att medarbetarna klart ser orsaken for hur tekniken dmnas implementeras for
ett specifikt syfte. Aven Fitzgerald et al. (2014) anser att hur organisationer

implementerar teknologi i praktiken ar kritiskt for deras framtid.

Samtidigt konstaterade informanterna att de inte har ett svar pa hur detta system kunde
ersittas eller forbattras — forutom Berit som sade att det kunde vara nodvandigt att
istéllet inrétta en ny arbetsposition inom HR-funktionen for en person som skulle ta
hand om alla administrativa HR-uppgifter. Sdledes kan en &ven konstatera att
problemet inte ligger i sjdlva e-posten i detta fall — snarare i det roterande systemet i
sig. Ifall en enda person skulle anvdnda och arbeta med detta e-postkonto, skulle
samma problem med informationsdverflod inte uppstd. Organisationen kunde saledes
gora ett strategiskt battre val genom att se over detta system och utveckla en specifik
strategi for hur det administrativa arbetet kunde gora smidigare (Fitzgerald et al., 2014;

Turban et al., 2011).

Det kan ocksa vara svart dverlag veta var en ska leta efter ndgon viss information.
Enligt Agnes forsvarar ocksd mangden kanaler detta — att ens minnas var hon ska borja
letandet gor redan saken svar. Samtidigt podngterar hon att detta ocksa ar upp till
anvindarna, det vill siga medarbetarna, att s manga kanaler anviinds samtidigt. Aven
om informationsoverflodet dr ett problem, anser Agnes &dnda att hon hellre far for
mycket information, dn for lite. Ifall den nédvéndiga informationen inte ndr fram kan
det paverka arbetet negativt, anser hon. En annan aspekt som kan forsvéra arbetet r
ifall hon hittar annorlunda information géllande samma fraga pa tva olika stillen, da

detta kraver &nnu mer tid fOr att ta reda pa vilken information som faktiskt staimmer.
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Flora: Se helpottaa viestintdd kun sd tieddt et sul on niinku yhes
paikkaa kaikki se keskustelu ja tieto mikd sd oot kdyny sen kyseisen

henkilon kaa.

Ocksé Flora tog fasta pa det att miangden kanaler kan gora det svart att ga tillbaka och
leta efter ett visst meddelande som innehaller nagon specifik information. Aven om
hon vet vem hon har diskuterat saken med, och fatt ett specifikt svar av, sa kan det
hinda att diskussioner har forts med personen via flera olika kanaler. Det innebér att
hon d& maste leta igenom alla dessa. Ddremot underléttas detta direkt ifall hon vet att
hon anvint endast en kanal for att kommunicera med personen. Pa sa sétt kan alltsa
medarbetarna sjilva paverka hur enkelt eller svart det dr att hitta en viss konversation.
Daremot ér det inte helt ltt for en enskild HR-medarbetare att sjdlv bestimma vilka
kommunikationskanaler hen vill anvénda, da detta givetvis ocksa beror pd vilka

kommunikationskanaler 6vriga medarbetare anvédnder sig av.

4.2.2 Inget 6verflod utan digitala kommunikationskanaler

For att fa en bild av hur problematisk eller icke-problematisk informanterna upplevde
méangden information som digitala kommunikationskanaler kan ge upphov till, bad jag
dem att berétta hur de anser att deras arbete skulle paverkas ifall de skulle leva i en
vérld utan digitala kommunikationskanaler. For flera av de yngre informanterna blev
detta ett svart scenario att 6verhuvudtaget tinka sig, da de precis som jag dr uppvuxna
1 en vérld dir e-post och internet alltid har funnits. De dldre informanterna har ddremot
upplevt livet fore internet — badde Web 1.0 och Web 2.0 — sa de kunde ge konkreta svar
pa hur de ansag att deras arbete skulle pdverkas. Jag fick sdledes intrycket av att de
dldre informanterna blivit introducerade till bAde Web 1.0 och Web 2.0 frimst via
arbetslivet, eller samtidigt 1 bade privat- och arbetslivet, vilket stimmer dverens med

Kietzmann et al. (2011).

Utan digitala kommunikationskanaler menade informanterna att deras arbete
formodligen skulle bli tydligare — det skulle inte finnas en lika stor midngd information

att utgd ifrdn da beslut tas. Eftersom det stora informationsflodet i dag drivs av det
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digitala, menade Agnes att mdngden onddig information som skickas ivdg skulle
minska. Enligt henne &r troskeln for att ringa ofta hogre an att till exempel skicka ivéig
ett e-postmeddelande. Darfor skulle troligen sa kallade onddiga meddelanden inte nd
henne overhuvudtaget, eftersom den Ovriga personalen skulle behdva fundera
noggrannare over vilka fragor som é&r tillrdckligt angeldgna for att vara virda ett
samtal. Séledes skulle medarbetare behova tillbringa mindre tid pa att navigera

informationsflodet, eftersom mangden information skulle minska.

Bade Cecilia och Ester, som horde till de &dldre informanterna, menade att
informationsflodet inte alls sag likadant ut som i dag — ens dé e-posten kom. Samtidigt
poédngterade bdda tva att de absolut foredrar att behdva navigera i ett allt mer krdvande
informationsfléde — precis som Ovriga informanter — 4n att ga tillbaka till livet fore
internet. Detta pd grund av alla de fordelar som de upplever att digitala
kommunikationskanaler for med sig. Cecilias och Esters synsitt stimmer 6verens med
studien av Treem et al. (2015), dér dldre medarbetare visade sig se mer positivt pa
anvindningen av sociala medier i arbetet. En eventuell orsak till detta kunde vara att
de inte har anvint sociala medier alls (eller p4 samma sitt) som yngre medarbetare i
sitt privatliv. P4 grund av detta har de dldre medarbetarna léttare att urskilja sociala
mediers plats 1 arbetlivet, da detta dr ndgot som de inte kopplar ithop med sin fritid, till

skillnad fran unga (Treem et al., 2015).

Samtidigt skulle arbetet ocksé bli tyngre utan digital kommunikation. Flora menade
att det mesta skulle ta langre tid utan mojligheten att kommunicera digitalt och att
samla in information skulle bli svérare, ndgot som dven Cecilia noterade. Jag tolkar
detta som att informanterna hellre har ett informationséverflod, &n bristfillig
information. Att ha en helt centraliserad HR-funktion skulle inte heller fungera utan
digitala kommunikationskanaler, eftersom det skulle bli for svért att till exempel
planera arbetsturer utan att kunna diskutera med cheferna i organisationen, enligt
Flora. Ocksa 6vriga informanter — Agnes, Berit, Cecilia, Doris, och Ester — menade
att den digitala kommunikationen dr speciellt viktig for en fungerande kontakt till den
ovriga organisationen. Att ha tillgéng till flera kanaler som kan anvéndas for olika
andamal — polymedier — mojliggor saledes en centraliserad HR-funktion (Madianou
& Miller, 2013). Det skulle bli betydligt svarare att kunna fé in viktig information, da

storsta delen av organisationens over 2 000 medarbetare arbetar pa olika fysiska
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arbetsplatser. Informanterna menade att just e-posten framst ar viktig for att fa ut
information till och fran cheferna — vilket i sin tur beror pa att dessa arbetar pa varsin
fysisk arbetsplats, till exempel en mataftér eller restaurang. De dr upptagna med sina
egna arbetsuppgifter under Oppettiderna, och har darfor inte mojlighet att vara

uppkopplade till en dator pad samma sétt som medarbetare vid huvudkontoret.

Alla informanter menade som sagt att digitala kommunikationskanaler har flera
fordelar. Agnes konstaterade att det alltid finns ett digitalt fotspar av all
kommunikation — utan denna mojlighet skulle en l4tt kunna glémma vad som avtalats
angdende en specifik fradga. Samtidigt kan det ocksd i vissa fradgor vara nddviandigt att
det finns ett digitalt fotspar — bdde Agnes och Doris konstaterade att det kan vara
viktigt 1 vissa personalfrdgor att de som HR-medarbetare kan bevisa att de har yttrat
sig pa ett visst sétt 1 en sakfrdga. Tack vare det digitala fotsparet gir det att gé tillbaka
1 e-postinkorgen, leta upp ett inldgg i en grupp pa Workplace eller skrolla tillbaka i en
chatt. Fordelen med det stora flodet dr att informationen &verhuvudtaget finns
nagonstans, relativt lattillgdnglig — dock kan det vara problematiskt att veta var den

finns.

Agnes: Toisaalta sielt ei ehkd sitd tdrkee tietoo saatais, ja sitten kun-
-ja sit taas Outlookin hyvii puolii on et kaikesta jdd koko ajan
niinkun jdlki, sd voit palata siihen, sd voit ldhtee kattoo ens viikon
‘mitdkohdn se oli taaskaan mitd se laittoi’. Siel on kuitenkin--saa
arkistoitua  kaikki talteen, niin sit ku sd oot pelkdstddin
puhelukeskustelun varassa niin sitten siind on se unohtamisen vaara
suuri, et miten se menikddn, kun sd et pddse palaamaan siihen

mitenkddn et se on ... En ois valmis luopumaan ihan kaikesta.

Ocksa Doris menade att det positiva med digitala kommunikationskanaler dr att det
finns ett digitalt fotspar av allt, precis som Agnes konstaterade hon att det &r 1att att g&
tillbaka och leta upp en gammal konversation. Doris menade samtidigt att méngden

information kan vara véldigt kvdvande”. Jag frigade ifall hon ansdg att det finns en
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specifik kommunikationskanal som skulle fungera bdst for den interna
kommunikationen enligt henne. Doris konstaterade att informationséverflodet ar
mycket ldttare att handskas med via Workplace, d& det gar att leta i en viss grupp med

en hashtag fOr att hitta ett inldgg om ett specifikt &mne.

Inom HR-teamets egen Workplace-grupp brukar medarbetarna anvdnda hashtaggar
vid inldgg, for att gora dem lattare att hitta vid senare tillfallen. Som exempel gav
Doris att da de publicerar ny information i Workplace-gruppen kring uppdateringar i
fackforeningsavtalen, anvénder de sig av #TES (det vill sdga den finska forkortningen
av tyoehtosopimus, fackforeningsavtal) for att gora inldgget litt att hitta. Av denna
orsak menade Doris att Workplace vore en béttre kommunikationskanal for att
publicera liknande information som medarbetarna kommer behdva hitta ocksa i
framtiden. Om hon istillet maste leta efter ndgot i sin e-post, till exempel ett Gver ett
ar gammalt e-postmeddelande, kan det leda till att Outlook kollapsar, eftersom
applikationen inte kan handskas med att leta igenom en sé stor médngd meddelanden.
Jag tolkade detta som att Doris anser att sociala medier har bittre designade
sokfunktioner och att grupperna ocksé underlittar sokandet. Da sérskild information
har lagts upp 1 en Workplace-grupp behdver hon endast leta igenom den gruppen,
istéllet for att behdva leta 1 hela sin enorma e-postinkorg. Detta visar dterigen pé hur
sociala medier, som Workplace, har en struktur som anpassar sig for organisationers

interna digitala kommunikation (Cardon & Marshall, 2015).

Doris: Se et periaattees siit jdd digitaalinen jdlki niin sehdn on
niinku todella hyvd justiinsa sen takii ehkd [ ... ] et pystyy palaamaan
sithen tddl on vaik sovittu joskus, tai tddl on informoitu, et I6ytyy ne
selkeet sdvelet, mut toisaalt taas se informaatiomddrd voi olla taas

todella tukahduttavaa omalla tavalla.

S: Hm, sanoisit sd, et mikd kanava sd haluisit kdyttdd sit enemmdn
niinku sisdisesti, kun mitd nyt kdytetddn? Onks joku mikd on sun

mielest, tai just se mikd toimis paremmin?

Doris: Mmm... Mun mielest meijin niinku omas viestinnds jos

puhutaan pelkdstddn meijdn tiimistd-niin mun mielestdd, meiddn
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tiimin sisdistd Workplace-ryhmdd pitdis kdyttid enemmdn, mut ei
ainoastaan, mun mielest sen viestin vois myos laittaa niinku samaan
viesti periaattees sdihkopostilla. Tdd on vihdn ristiriidas sithen ku
md puhuin niiden-niinku et mddrd tukahduttaa tai se informaatio
tulvii, mut toisaalt se et sithen Workplace-ryhmdidn niin se tulee
sinne niin se on semmonen Facebook-tyylinen et sen pystyy
hakemaan jotenkin helposti, sinne muodostuu se folder, kansio,
mihin tulee esimerkiks kaikki pdf-tiedostot, niin sielt pystyy sit
helposti ettii, meil on niinku tid hashtag-malli niin pystyy ettimddn
vaik et jos puhutaan jostain uudest sdddoksestd tai nyt ldhtee TES-
kierros niinku tyoehtosopimukset lihdetddn nyt tuleville vuosille
niin kattomaan uusiks, et sit ku sielt tulee jotain informaatioo niin
pystyis vaiks ettii #TES niin sielt tulis ne tiedot et on tossa uusin,
niin semmonen helppo saatavuus toisaalta, eikd se et sun sihkoposti
kaatuu kun sd ldhet hakee jotain vuoden vanhaa sdhkopostii sieltd,
niin ku sdhkoposti kaatuu, se ei pysty niinku poyrittamddn sitd

mddrdd siel, ettimddn sen yhden hakusanan siitd. — Doris

Aven Berit menade att digitala kommunikationskanaler har flera fordelar, trots det
informationsoverflod de fororsakar. Utan dessa menade hon att hennes arbetsuppgifter
skulle bli mer krdvande, och att konflikter skulle uppstd da viktig information inte
skulle nd médnniskor samtidigt. Hon menade ocksa att digitala kommunikationskanaler
forenklar kommunikationen mycket — 1 dag kan Berit informera personalen om
fordndringar via videosamtal. Fordelen med detta &r att Berit kan forklara laget utan
att behdva skriva ner detta i ett [angt meddelande — vilket hon anser att minskar risken
for missforstdnd. Utan digital kommunikation tror hon att missforstanden skulle 6ka,
eftersom mycket mer information skulle mésta gé ut i skriven form, som hon upplever
kan misstolkas ldttare — precis som Ester. Vid videosamtal dr det ocksd léttare att
informera, eftersom personalen direkt kan stéilla fragor och Berit hela tiden kan f6lja

med hur de tolkar vad hon séger.
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Berit: Mut sit toisaalt sit taas tarviiks kaik tietdd, ne on sit kanssa et
el sitd vdlttamdttd ihan kaikkea tarvii ees tietdd. Et seki on-et tarvis
kans myos suodattaa ei ihan kaikkea tarvii ees tietdd, ja mikd

merkintd sille omalle tyolle on.

Vidare konstaterade Berit att all information inte alltid &r nodvéndig for det egna
arbetet. Hon podngterade precis som Cecilia att medarbetaren har ett eget ansvar i att
filtrera ut den information som inte ar relevant for det egna arbetet. De menade att
alla har ett personligt ansvar att handskas med informationsdverflodet — det dr omojligt

att veta allt.

Cecilia har observerat att medarbetare kan uppleva att de maste vara medvetna om allt
som sker. I och med att informationsflodet &r konstant, kan det 14tt ge en kénsla av
otillrdcklighet d4 medarbetare vill forsdkra sig om att de har all viktig information.
Samtidigt papekar Cecilia att detta dr ndgot som alla dverlag 1 samhéllet maste lira sig
att leva med — en maste kunna noja sig och forsté att det ar omojligt att konstant vara
uppdaterad pa allting. Det ar séledes ndgot som Cecilia anser star pa alla medarbetares

eget ansvar.

Tidsmissigt maste en medvetet gora val och begrinsa sitt informationsintag, for att
det helt enkelt inte hinns med att ha koll pa all information, speciellt i en sa stor
organisation. Medarbetarna méste enligt Cecilia lra sig att handskas med polymedier
(Madianou & Miller, 2013), som mojliggor en vilfungerande digital kommunikation som

ar nodvandig for att organisationen ska kunna na sina mal (de Ridder, 2004).

Cecilia: Sitte et se on kaikilla aina kaikkialla mukana, mikd on
tietysti haastekin sitten, ettd kaikki ovat vihdn niinku aina toissd ja
aina voidaan katsoa ja vastata ja kaikkee tdilldstd, mutta mun
mielestd se on nyt paremmin kaikkien ulottuvilla, tyontekijoiden
ulottuvilla, nimenomaan et sitte ku se on toi mobiili, eli sdhkoposti

ei sovi mitenkddn viestintikanavaksi timmdseen kaupan alan
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yritykseen esimerkiks, [...] Et todella hyvd et tulee tommonen

kanava.

4.3 Individuella kommunikationsmoOnster

Under intervjuerna poangterade flera informanter — Agnes, Doris, Ester, Flora — att de
ar medvetna om att olika medarbetare har olika preferenser for hur de vill
kommunicera digitalt. Till exempel sade Ester att hon anvénder sig av e-post dels for
att hon dr van vid det, dels for att hon blivit instruerad att anvdnda det pa grund av sina

arbetsuppgifter.

Déaremot kan det finnas en skillnad i vilka kommunikationskanaler som olika personer
foredrar — det finns de som inte alls gillar att organisationen ocksa har tagit in sociala
medier som kommunikationsmedel. Enligt Ester & Workplace och Workchat
obligatoriska kommunikationskanaler for alla medarbetare. Trots detta finns det
medarbetare som inte ens har laddat ner applikationerna — eller de som har laddat ner

dem, men inte anvénder dem i praktiken.

Da det giller den interna kommunikationen, efterlyste de allra flesta informanter en
policy frén arbetsgivarens sida kring vilka kanaler som borde anvindas for vilka
andamaél. Detta vore strategisk klokt (Fitzgerald et al., 2014 & Turban et al., 2006),
med tanke pd hur avgorande intern kommunikation av hog kvalitet &r (de Ridder,

2004).

For tillféllet dr det framst upp till medarbetarna sjélva att vdlja vilka kanaler de vill
anvinda for vilket sorts kommunikation. Detta ger dem friheten att till stor del sjélva
valja via vilka digitala kommunikationskanaler de aktivt deltar i diskussioner, men gor
det ocksa svart for dem att veta hur de ska gé tillviga med mer officiell information,
eller svdrare sakfrdgor. Som tidigare ndmnts sade Agnes och Doris att digitala
kommunikationskanaler &r viktiga for att de ger ett digitalt fotspar av allt

informationsutbyte, vilket till exempel telefonsamtal inte kan ge.
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En tydlig policy kring hur den digitala kommunikationen bor utnyttjas skulle inte bara
underldtta deras arbete, utan kunde ockséd vara nddvéndig for att ta reda pa hur HR-
medarbetare ska g tillviga da de ska diskutera en specifik arbetstagares situation. Ar
det till exempel godtagbart att diskutera en medarbetares loneforhdjning via
Workchat, om personen sjdlv gér med péd det? Var gar griansen for vilka fragor som

inte kan diskuteras pé sociala medier?

Cecilia: Jonkun ndékoset pelisddnndt pitdd aina olla, et pidetddn ne
mitd tdnne laitetaan ja onko velvotetta sitte seurata jotain virallista
kanavaa, mut vapaamuotonen kanava sit jos haluaa, ei oo pakko

osallistua.

Cecilia sade att “nagon sorts spelregler maste det alltid finnas kring vad som kan
publiceras var” (min 6verséttning). I min tolkning verkade de flesta medarbetare kénna
ett behov av att {4 en policy uttryckligen for sociala medier, eftersom de dr de nyaste
kommunikationskanalerna som organisationen tagit in. Doris dnskade en tydligare
standpunkt kring vilka diskussioner som kan tas var — hur officiella drenden det till
exempel gar att diskutera via chatt, eller ifall vissa d&renden maste tas via e-post for att

forsdkra att det finns ett tydligare digitalt spér.

Samtidigt menade Doris att e-posten ar ett stort problem, d& det kommer nya
meddelanden och arkivet fylls pd konstant. Enligt henne ar det svért att klassificera
vilken information som dr viktig och maste finnas kvar i arkivet, och vilken som kan
raderas — om det fanns en klar policy skulle det foljaktligen vara littare att hitta

informationen vid behov.

Doris: Et mikd on se oikee kanavaa tietylle asioille, onks joku vaan
niinku pelkkd keskustelu jossain kahvihuonees niin sanotusti, vaan
pitddks sit taas jdddd se digitaalinen jdlki viel sitte. Ja sit et kuinka
viralliset asiat et kdydddn missdkin, et on se mahdollisesti siel
chatissa, tai sitten tdytyyks kaikest jaddd se jdlki viel sdhkopostis

sitten vield et tota.. Ja sit ehkd semmoset tiedotettavat asiat, niin-
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niin niihin kokis ehkd semmosta parannettavaa vield. Eli toisaalt se
et sdhkopostikin tdyttyy todella paljon niinku et tulee paljon
sdhkopostii, ne jdd sinne ja arkistoon et miten periaatteessa, “stick
notes” esimerkiks muistiks sinne, niin nehdn aina uppoo sinne kun
sitd tietoo tulee niin paljon joka paikasta, niin-niin tota. Semmonen
tiedon jésentdminen on ehkd kans sit se ongelma, et ne mitkd on ne
tdarkeimmdit sit mitkd tdytyy jaddd sinne muistiin myoskin sit-tai ehkd

ndakyviin.

Ocksa Flora tog upp det att det &r ett stort problem att det finns sd manga
kommunikationskanaler, och det skulle underldtta HR-funktionens interna
kommunikation ifall den lade fokus pé en kommunikationskanal. Enligt Flora d&r HR-
funktionen pa vig bort fran e-post, och hon menade att de i framtiden torde fokusera
pa hogst en eller tvd kommunikationskanaler: problemet ér att bestimma vilken eller
vilka dessa kommunikationskanaler ska vara. Hon menade att det just nu ir svért att
klassificera vad som é&r viktig och oviktig information, eftersom medarbetare anvinder

alla de nuvarande kommunikationskanalerna ’kors och tvirs” for tillfillet.

S: Miten sanoisit et se digitaalinen viestintd toimii sisdisesti?

Flora: Noo sanotaanko keskinkertasesti, elikkdd sitd vois hyodyntdd
paljon enemmdn ja tehokkaammin, ja paremmin. Et se hakee vihdn
niinku ehkd sitid omaa paikkaansa et mikd se oikee kanava nyt oli
mikd kdytettdis, nythdn on niinku kaikki noi, sdhképosti, Workplace,
kun aikasemmin puhuttiin niin ne on periaatteessa ristiin kdytossd,
ja sit taas tulee... erilaisia Teamseja, ja Onenote, ja niinku tdmmosid
kéytettyd ja yrittdd niinku miettid sitd et mikd niist on paras, mut
ollaan niinku mun mielestd ehkd siirtymdvaiheessa, et nyt mennddn
enemmdn sdhkopostista poispdin. Ja sit se tehottuu ja paraantuu se
niitten viestimien kdytté siind ohessa kun pddstddn niinku oikeesti
siihen tilanteeseen ettd kohdistetaan se johonki yhteen tai kahteen,

korkeintaan kahteen sovellukseen, sisdinen viestintd. [...] Ldhinnd
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se on just sitd et mikd se on se sovellus sit mitd halutaan jatkossa
kéyttid silld pddviestimend. Et se just tosiaan helpottais sitd tiedon
etsintdd ja hakemista ja tdllai, et mitkd on niinku.. Mikd on tdrkeetd
kun sitd tietoo on niin paljon niin tarvis niinkun pystyd se
olennainen ja epdolennainen tieto jotenkin ... erottelemaan
keskendicin et mist on oikeesti hyotyy ja mistd on niinku semmosta...

Toiskdteistd tietoa mille ei oo niin suurta merkitystd.

Den enda som sade att arbetsgivaren har gett mer specifika instruktioner 4t henne
angaende vilka kommunikationskanaler hon bor anvénda 1 sitt arbete &r Ester. Hon
arbetar med svarare HR-expertfrdgor, som att till exempel gora linjedragningar kring
hur arbetsgivaren ska forhalla sig i en specifik fraga. Esters arbete bestar séledes till
stor del av att tolka vad arbetslagstiftningen och fackforeningsavtalen i praktiken
innebér 1 specifika fall. Vidare samarbetar hon med fortroendepersonerna kring
fackrittsliga frigor. Hér har organisationen valt dr gora en strategisk plan for hur Ester
ska anvénda digitala kommunikationskanaler i sitt arbete — precis sdésom Turban et al.

(2006) och Fitzgerald et al. (2014) podngterar att organisationer bor.

Det kan till exempel handla om att ett visst problem uppstir med en medarbetare, dér
Esters uppgift blir att undersdka hur arbetsgivaren forhaller sig till problemet. Vidare
ar det Esters uppgift att informera om detta till ndrcheferna och mellancheferna, sa att
de ocksa dr medvetna om hur arbetsgivaren vill att liknande problem ska behandlas i
framtiden. P4 grund av detta dr Esters kommunikation med den 6vriga organisationen

ofta mer officiell &n de 6vriga HR-medarbetarnas.

Av denna orsak har ockséd arbetsgivaren instruerat henne att anvénda e-post som
kommunikationsmedel, dd hon informerar om beslut i dylika fragor. E-post anses
ddrmed vara ett mer officiellt eller formellt kommunikationsmedel, som ldmpar sig
battre for ldngre, komplicerade sakfragor. Alla informanter ndmnde 1 ndgon mén att
de sag e-post som ett mer officiellt eller formellt digitalt kommunikationsmedel. Detta
kan delvis bero pé den forvéntade etikett eller stilniva pa spréket som Chen (2006)

konstaterade att finns.
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Da det gidllde den interna kommunikationen inom HR-funktionen var jag speciellt
intresserad av att ta reda pa vilka kommunikationskanaler informanterna ansag
lampade sig bést for det, i enlighet med Madianou och Millers (2013) teori kring
polymedier. Samtidigt ville jag ocksa ta reda pa nér — eller ifall — de ansag att fysiska
moten, det vill siga kommunikation ansikte mot ansikte, var nédvéndigt. Det berodde
till stor del pa att jag under min arbetstid pa organisationen mérkte att det speciellt for
vissa medarbetare var vanligt med flera moten per dag. Andra medarbetare utnyttjade

ofta mdjligheten att kunna be en kollega om rad pé plats.

Alla medarbetare inom organisationens HR-funktion arbetar pa samma kontor, vilket
innebdr att de relativt enkelt kan diskutera ansikte mot ansikte. Dock arbetar alla inte
pa samma vaning, och distansarbete samt dvrig franvaro innebér att det finns behov
for en intern digital kommunikation. Berit ndmnde ocksa att hon ofta kan foredra att
skicka ett chattmeddelande at en kollega av den enkla orsaken att hon inte vill stora
kollegans arbetsro med att knacka hen pd axeln. Daremot uppskattar informanterna att
mojligheten finns att diskutera ocksa pa plats med varandra. Ester konstaterade att hon
medvetet valt att arbeta inom HR, eftersom hon ville ha ett arbete dér socialt umgange

ar en del av det, till skillnad fran att ensam sitta framfor en datorskarm.

Ester: Aina kun mahdollista niin md suosin sitd suoraa
keskusteluyhteyttd, joko kasvotusten tai puhelimessa. Se mydskin
nopeuttaa, tyoeldmdssd, kun sd kirjotat se hidastaa, mun kdsityksen
mukaan huomattavasti. Ja, lisiks, se myéskin kéyhittdd, ihminen on
vuorovaikutteinen eldin, sen pitdd olla vuorovaikutukses toisten
kanssa, enkd tarkota et ainoastaan kirjottamalla  ja

lappdrivilitykselld.

Ester ansdg att diskussioner ansikte mot ansikte, alternativt via telefon, dr det bésta
alternativet d& det dr snabbare eftersom hon ansdg att skrivande saktar ner processen.
Att skriva menade Ester att 4ven kan gora meddelandet fattigare” eftersom all mening

inte gar att fa fram pa samma sétt via digital kommunikation. Samtidigt ar det vért att
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notera att Ester inte ndmnde nagot om anvindningen av videoapplikationer — dessa

kan &nda ha en véldigt liknande funktion som att ses fysiskt.

Ocksé Flora menade att det inom HR-funktionen &r viktigt att medarbetarna har
mojligheten att diskutera ansikte mot ansikte. Hon sade att sa kallade ad hoc-fragor
som uppkommer under arbetsdagen &r léttare att skdta genom att pa plats ta personen
at sidan. Flora preciserade dven att dessa fragor dr sddana som giller hennes eget
arbete, eller arbetssitt, som det inte behover finnas nagot digitalt fotspar av. Att kunna
be om kollegors asikter kring hur de skulle 16sa en specifik situation dr alltsa viktigt

for Flora, dé hon vid intervjutillfillet hade arbetat inom HR en kort tid.

Agnes: Mun mielestd se toimii aika hyvin, et kylld kaikkia osa-
alueita pidetddn kartalla ja tieto kulkee ihan hyvin ettd--et aina on
se osa tietty semmosii juttuja ettd niis vois kestdd saada sisdsesti se
vastaus kun sitd tarvitaan [...] Mun mielestd ihan ok, et ei
tdaydellisesti mut emmd usko et kauheen tdydelliseen pddstdidn--

ihmisid ollaan, ihmiset unohtelee ja tekee virheitd.

Agnes menade att den interna kommunikationen fungerar bra, men att dsikterna inom
teamet gér isdr. Vissa anser att det finns mer ar forbattra, medan andra anser att laget
ar bra som det dr. Detta beror formodligen till stor del pd hur avgérande vélfungerande
intern kommunikation (de Ridder, 2004) 4r f{or respektive medarbetares
arbetsuppgifter. Agnes konstaterade vidare att det knappast gér att skapa ndgon form
av perfekt digital kommunikation, da vi & ménniskor, ménniskor glommer och gor

misstag” (min dversittning).

Berit: Nyt se ehkd toimii vihdn paremmin, mutta edelleen meil
ollaan-tehdddn niin moni erilaisii asioita, ja on erilaisii
vastuualueita, niin-niin ehkd semmost-viel tarvittais semmost lisdd,
koska niin paljon asioit tietenkin tapahtuu ku on iso-iso tyoryhmd
meitd jo pelkdstddn, sit koko [organisaatiossa] mikd asioit me

hoidetaan niin on paljon. Mut paranemaan pdin koko aika, tietyl
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tavalla. Jaa, mielestani ollu kuitenkin niinku avointa viestintdd, se
on niinku hyvd myéskin. Et se on ollu, ainaki ite kokenut ettd HR:n

kesken ollu avointa viestintdd aina. Se on yks iso juttu myoskin.

Berit podngterade vikten av att ha 6ppen kommunikation. Enligt henne dr det en mer
avgorande faktor for den interna kommunikationen, dn hur vil den digitala aspekten
av kommunikationen fungerar. Samtidigt papekade hon att det kan vara utmanande att
halla sig uppdaterad kring olika fragor, da teamet dr stort och medarbetarna har flera
olika arbetsuppgifter och ansvarsomraden. Till skillnad frdn Agnes anség hon att det
anda finns en hel del att forbittra. Daremot poédngterade Berit ocksa att all information
inte ar nodvdndig for hennes egna arbetsuppgifter, utan att det ofta kan handla om

sadant som ar ’nice to know”.

S: Ootko tavallaan huomannu jos oot esim etdnd-niin huomaat sd
sit ku tuut seuraavan pdivdn toihin et niinku, onks siin sit jotain

Jjddny vdliin tai tdammostd, ku et oo ollu paikalla?

Berit: Kylld, kyl siin on varmaan just se, on sitd parantamista siind,
niinku siihen viestintdvdlineissd, tokihan ne voi olla myés semmosii
mikd ei vaikuta mun tyohon, mut sit toisaalta niinku hyvd tietdd et
“nice to know "-tyylisesti niin, se antaa tietenkin sitd sisdltoo sitte,
et on noi. [...] Ne HR-asiat on ehkd semmosii vaikeeta laittaa
mihinkddn viestintdvilineeseen, asioita mitd tapahtuu ja mitd me
kdsitellddn. Niin ei myoskddn varmaastikaan vilttimdt oo semmosii
asioita mikd ois niinku kiva kirjottaa tietyl tavalla, et ne tulee sit

herkdsti sitte sellai ... suullisesti sanottu.

For att fA reda pd mera fridgade jag Berit ifall hon mirker att hon efter en
distansarbetsdag har missat nagon information medan hon varit borta frén kontoret.
Hon menade att det sdllan handlar om viktig information, snarare sddan som berdr
organisationen allmént, men som 4ndéa diskuteras tillsammans inom HR-teamet. Berit

ndmnde ocksd att det eventuellt kunde behdvas nagon specifik person vars
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arbetsuppgifter skulle inkludera att halla koll p& denna information, och att den nar
alla HR-medarbetare. Enligt henne att detta sidan information dndé viktig att ha koll
pa, for att ha en Overgripande bild av olika situationer som utspelar sig inom
organisationen. Darfor Onskade hon bittre rutiner for att eventuellt kunna fa ut
informationen ocksa via digitala kommunikationskanaler. Har kom det ater igen fram
att en policy for anvindningen av digitala kommunikationskanaler skulle underlétta

HR-medarbetarnas vardag.

Cecilia och Ester menade att det kan vara problematiskt ifall inte alla medarbetare
inom organisationen anvédnder alla de nyare kommunikationskanalerna, sasom
Workplace till exempel. Ester sade att hon sjélv inte dr speciellt aktiv pa de sociala
medier som har introducerats, och syftade d& pa att hon personligen inte gor egna
inldgg eller kommenterar pa andras. Daremot foljer hon med kanalerna och lédser
nyheter, inldgg, artiklar och sd vidare — enligt henne vore det viktigt att alla
medarbetare forstér att det finns information som eventuellt endast publiceras pa dessa

kanaler.

Saledes kan de missa ndgot viktigt, ifall de inte foljer med dessa
kommunikationskanaler. Enligt Song et al. (2019) kan socialiserande digitala
kommunikationskanaler skapa en stark tillhorighet inom organisationen, vilket ocksa
pavisar hur avgorande det ar att alla medarbetare deltar i de sociala medier som

organisationen anvinder for att det ska ge maximal nytta.

Ester berittade att hon vid ett moéte med flera medarbetare som har mycket samarbete
med HR-teamet, upptickte att flera av dem inte anvinder Workplace 6verhuvudtaget.
De har kanske laddat ner applikationen till sina mobiltelefoner, men f6ljer inte aktivt
med det som laggs upp. Ester menade att detta kan bli ett stort problem, d& det inte
bara dr HR-funktionen som till viss del anvidnder Workplace for att informera

personalen om aktuella frgor.

Cecilia: Kaikki varmaan muuttuu ja muotoutuu aikaa myéden kun
tullaan tutuimmiks ja vilineet tulee tutuimmiks, et aika lyhyt
kéiyttoaika koko firmassa vield ndilld. Ja tarvii aina tietty

vastaanottajankin, et jos paljon laitetaan jotain mikd toisessa
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pddssd ei tykdtd kayttdd, tai ei haluta kéyttdid niin. Jotain véhdn
semmonen et kaikkien tarttis olla mun mielest mukana. [...] Jotta

siit saatais todellinen hyoty irti.

Cecilia podngterade att alla maste vara med for att organisationen — eller ens HR-
funktionen 1 sig — ska fi ut den maximala nyttan av att anvdnda sociala medier som
kommunikationskanaler. Hon sade ocksa att detta formodligen kan ta sin tid, 1 takt
med att medarbetare blir bekvimare och vanare vid att anvdnda dessa digitala
hjalpmedel. Enligt henne dr det ddrmed helt naturligt att det finns medarbetare som
protesterar och har svart att vénja sig vid det nya — som med de flesta fordndringar.
Aven om medarbetare just nu #r vana vid vissa individuella kommunikationsménster,

som andra eventuellt maste anpassa sig till, kan detta dndras i framtiden.

Att medarbetare har individuella kommunikationsmonster &r naturligt — alla
informanter papekade att médnniskor ar olika, och gor satillvida ocksa olika val efter
sina egna preferenser (Madianou & Miller, 2013). Samtidigt ar det viktigt att det finns
nagon sorts regler eller policy, sa att medarbetarna inte missar ndgon information eller
anvinder kommunikationskanalerna pd ett oaktsamt sdtt. Om inte alla finns

tillgidngliga via sociala medier, kan det ocksa gora kommunikationen langsammare.

4.4 Arbetsgemenskap

Flera informanter menade att Workplace har varit ett vildigt bra tilldgg till de dvriga
kommunikationskanalerna, da det ger rum for en annan sorts kommunikation. Som
tidigare ndmnts ansdg informanterna att e-post dr en mer officiell och formell
kommunikationskanal, i linje med Chen (2006). Diremot ansag de att sociala medier
var ett bra tilligg da det gav en helt annan funktion. Informanterna upplevde att
Workplace kunde anvidndas for att skapa och underhélla arbetsgemenskapen inom
teamet — och organisationen som helhet. Till skillnad fran ovriga
kommunikationskanaler fungerar sociala meder utmirkt for att diskutera och
kommentera varandras asikter. Det ger en interaktiv kommunikation som inte tidigare

varit mgjlig (Kietzmann et al., 2011). Enligt Whiting och Williams (2013) &r social
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interaktion det frimsta séttet som ménniskor anvdnder sociala medier pa — vilket naturligt

nog ocksa har en plats i utnyttjandet av sociala medier i arbetslivet.

Cecilia: Mun mielestd tdd Workplace, Workchat, on tuonut
erinomaisen lisdn siihen, ettd aiemmin oltiin aina pienessd piirissd
niinku Whatsappissa saatavilla, mut niinku ei se ollu ollenkaan sitd-
verratakaan tihdn ndin, tdhdn juttuun. Et tietty sitd ennen vield
sdhkopostilla sit, et kaikkien tulis tietdd nyt tdmd juttu. Nyt ollaan
ihan-ihan eri tasolla, ja eri tunnetasolla, ihan eri tieto, ihan eri
nopeustasolla. Tdd on niinku tasapuolempaa kaikille ja jokanen voi
sitte sopivana aikana tietenkin vilkasta sen ja ... tiedot ja asiat on
loydettdvissd ja voidaan kommentoida erivilisid kysymyksid. Mun
mielest aivan erinomainen, ja se chatti juuri et voit kysyd yhdeltd tai

ottaa pari kolme ja kysyd heiltd.

Enligt Cecilia har anvdndningen av Workplace haft en stor positiv inverkan pa den
interna kommunikationen. Hon anser att det dr snabbare och enklare &n tidigare att
informera om négot som angar hela teamet. Tidigare har HR-funktionen haft en
gemensam Whatsapp-grupp, men det var inte lika vélfungerande. Enligt Cecilia &r en
stor fordel med Workplace att hon ser det som ett mer jamlikt sétt att kommunicera

digitalt pa, &n just Whatsapp.

Jag tolkar detta som att hon syftar pé strukturen: ndgon kan gora ett inlédgg 1 gruppen,
som alla sedan kan kommentera pa i tur och ordning — precis som pa Facebook. Har
aterkommer den “Facebook-liknande” strukturen som Cardon & Marshall (2015:276)
ndmnde. Att organisationen har valt att anvinda sig av just Workplace beror

formodligen pa de kommunikativa mdjligheter dess struktur ger upphov till.

Till skillnad fran Whatsapp — eller vilken chattapplikation som helst — gar det i
Workplace inte att av misstag tappa bort eller forbise ndgon synpunkt péd sakfragan,
eftersom kommentarerna pé inldgget inte aker uppét 1 flodet pa samma sétt som i en

chattapplikation. Det gar smidigare att ha en diskussion dér allas rost blir hord — vilket
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sdledes gor kommunikationen jamlikare. Detta gor ocksa att arbetsgemenskapen
underhalls (Song et al., 2019), d& alla kdnner sig inkluderade och kan delta pa sina
egna villkor. Samtidigt ndmnde Cecilia ocksé att Workchat gor det enkelt att skapa
chattgrupper, i de fall dd hon behdver diskutera en sérskild frdga med tva eller tre

kollegor.

S: Okei. Oot sd huomannu yhtddn et mikd ois-mitd vois viel
parantua, jos mietit just HR:dd. ihan sisdisesti teiddn viestintdd, et

onks siind jotain mitd on tullu mieleen?

Cecilia: Ainahan vois olla tietenkin enemmdn tai pitds olla
enemmdn silleen koko porukalla, mutta en oo varmaankaan sindnsd
et-et digitaalisesti, mut ehkd semmonen-semmosta néikemis koko
porukalla ollaan samassa tilassa, niin sitd pitdisis olla tdilldsen
rinnalla enemmdn. Se jollakin tavalla vield enemmdn sitd
vhteisollisyyttd rakentaa, mutta kylld tamdkin uskomattoman paljon

mun mielestd auttaa siihen.
S: Mm.

Cecilia: Se on hdammdstyttivdd, koska ei sdhkopostilla rakenneta
vhteisollisyyttd, vaik se on vaan semmonen eri ndkonen, seki-se on
ihme, miten ndd on niin erilaiset-jotenkin se on hdimmdstyttivdd.
Ehkd se on se vuorovaikutteisuus, sdhkopostiin harvemmin kukaan
nyt ldhde kommentoimaan kenellekdidn, jos ei oo niinku asiaa-asiaa.
Ettd “olippas kiva viesti’ tai eri mieltd tai. Niin ehkd semmosta
ldsndolo[a] ja sitd ettd kaikki osallistuu tietenkin, se on tdrkeetd ettd
on aktiivisuuseroja. Toiset on tosi aktiivisia ja kaiken tienoilla ja
kommentoi aina, iso osa on tdlldsia, sit on vihemmdn aktiivisia ja
ehkd se ois kiva ettd kaikki haluaisivat osallistua paljon. Mdkddn en
oo tienoilla, olen vihemmdn aktiivinen, mutta sitten kylld kai
lukemassa ja kommentoimassa ja tykkddmdssd ja kaikki tdmmoset

herkdsti.
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Cecilia tog upp att inforandet av sociala medier inom HR-funktionen har bidragit till
att skapa och stirka gemenskapen inom teamet (Song et al., 2019). Hon reflekterade
sjdlv 6ver hur annorlunda medarbetare kommunicerar via sociala medier jimfort med
till exempel e-post: ’det &r hdapnadsvickande, for en kan inte skapa gemenskap via e-
post, &ven om den bara ser annorlunda ut [...] Kanske det beror pa interaktionen, via

e-post brukar ingen kommentera utan att ha ett tydligt drende” (min overséttning).

Kommunikationen som sociala medier ger upphov till &r alltsa helt annorlunda, och
Cecilia sag det som nagot valdigt positivt, dd det gar att skapa en gemenskap utan att
en ses fysiskt. Enligt Song et al. (2019) har sociala medier en positiv inverkan pa
medarbetares personliga relationer — vilket 1 sin tur stirker gemenskapen. Séledes
starks ocksé kidnslan av att det viktiga dr att tillsammans nd de gemensamma malen,
vilket gynnar organisationen d4 medarbetarna inte fokuserar allt for mycket pa att
framhéva sina individuella prestationer (Song et al., 2019). Cecilia anser att just
fysiska tillféllen da hela teamet ses samtidigt sker allt for sdllan — och hér kan sdledes
sociala medier hjilpa till att stirka gemenskapen, vid de tillfallen di fysiska moten

inte dr mojliga.

Samtidigt konstaterade Cecilia att hon inte sjdlv dr speciellt aktiv pA Workplace da det
giller att ta initiativ till ndgon specifik diskussion — snarare i form av en askédare som
laser, gillar och kommenterar andras inldgg. Hon sade att det &r tydligt att det mellan
medarbetarna finns de som &r mer och mindre aktiva — dock ar alla en del av
gemenskapen, och kan vara delaktiga pa olika satt. Till exempel Ester, som hor till de
dldre medarbetarna, sade att hon inte sjdlv &r sa aktiv pd Workplace, men att hon nog
laser och foljer med vad andra ldgger upp. Ester anser att det vore viktigt att alla
medarbetare atminstone foljer med organisationens sociala medier, eftersom manga

Workplace-grupper anvinds for informationsdelning (Whiting & Williams, 2013).

Detta tolkar jag som att sociala medier till viss del kan stodja och underhélla den
gemenskap som finns 1 verkligheten inom HR-funktionen (Song et al., 2019). Tack
vare sociala medier gar det att stiarka den hdr gemenskapen utan fysiska traffar. Genom
effektiv gruppkommunikation (Turban et al., 2011) och hdgkvalitativ intern
kommunikation (de Ridder, 2004) pd sociala medier kan organisationen frimja
arbetsgemenskapen och har sdledes lyckats skapa mervirde genom att investera i

sociala medier (Song et al., 2019).
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Flera andra informanter papekade att sociala medier ocksa ger mdjligheten att skapa
grupper — och en del av dessa grupper ar specifikt avsedda for medarbetarna att kunna
diskutera sinsemellan om i princip vad som helst. HR-teamet har bade en officiell och
en inofficiell grupp pd Workplace. Tanken bakom detta &r att gora det lattare att hitta
viktig information, d& det endast publiceras arbetsrelaterade inldgg i den officiella
gruppen. I den andra gruppen dr det tillétet att publicera i princip vad som helst —
medarbetarna kan till exempel dela nagot frén sitt privatliv, eller ldgga upp den dér
senaste kattvideon nidmndes vid analysmetoden. Doris beskrev detta som
“kafferumsprat” — det vill sdga sddant som medarbetare normalt diskuterar pa sina

pauser under arbetsdagen.

Nu har detta prat delvis forflyttat sig till sociala medier — och det gér att delta i
konversationen ockséd utanfor arbetstid och -platsen. Saledes har anvindningen av
sociala medier — 1 detta fall Workplace — en mer uttdnkt strategi kring vilka sociala
dndamil de ska anvédndas for (Fitzgerald et al., 2014; Madianou & Miller, 2013;

Turban et al., 2011) dn de 6vriga kommunikationskanalerna.
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5 Avslutande diskussion

Inom organisationer anvédnds digital kommunikation allt mera i dag (Cardon &
Marshall, 2015; Treem et al., 2015). Kommunikationen har 6kat inom HR-arbetet som
en foljd av HR-funktionens mer strategiska roll inom organisationer (Armstrong,
2006; Bogardus, 2006; Lepak & Snell, 1998; Ulrich, 1997). Digitala
kommunikationskanaler, déiribland sociala medier, anvidnds for interpersonell
kommunikation eftersom de frimjar effektivt samarbete och gruppkommunikation
(Turban, 2011) samt kan forbéattra produktiviteten och utvecklar medarbetares

interpersonella relationer (Song et al., 2019).

Syftet med studien var att analysera HR-medarbetares dsikter om anvéndningen av
digitala kommunikationskanaler och déirigenom f& information om vilka
kommunikationskanaler de anvdnder sig av, hur de anvinder dessa
kommunikationskanaler och vilka konsekvenser detta kan fa. Eftersom HR-
funktionen utovar méngsidiga aktiviteter (Bogardus, 2006; Parry, 2011), bor den
kommunicera bide internt och externt. Saledes finns det orsak att undersoka for vilka
andamal HR-medarbetare anvénder digitala kommunikationskanaler i sitt arbete. Jag
anser att jag har uppfyllt syftet med studien. De resultat som uppvisades och
analyserades 1 analyskapitlet har dven stirkts av tidigare forskning som uppvisat

liknande resultat.

I analyskapitlet har jag presenterat de fem digitala kommunikationskanaler som
organisationens HR-funktion anvénder: e-post, Onenote, Teams, Workplace och
Workchat. Av dessa digitala kommunikationskanaler visade sig e-post vara den mest
anvinda kommunikationskanalen (Cardon & Marshall, 2015). Sociala medier, 1 detta
fall Facebook-applikationerna Workplace och Workchat, var de nédst mest anvinda
digitala kommunikationskanalerna. Informanterna diskuterade hur de sjilva anvander
sociala medier 1 arbetet, men att de ocksa dr medvetna om att deras medarbetare kan
anvinda dessa polymedier for andra sociala &ndamal (Madianou & Miller, 2013). Alla
medarbetare anvénder saledes inte samma kommunikationskanal pd samma sitt

(Madianou & Miller, 2013).
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Det finns mycket att forbéttra 1 anvdndningen av digitala kommunikationskanaler
inom HR-funktionen i organisationen som jag studerat. Samtidigt som digitala
kommunikationskanaler — och e-HRM — har sd pass stora fordelar att ingen av
informanterna skulle vilja arbeta utan dem, skapar e-HRM ocksé helt nya problem
inom organisationer. Till exempel kan redan vetskapen om informationséverflodet

som kan vénta en medarbetare efter semestern leda till stress.

Att navigera i1 informationsoverfloden tar mycket arbetstid och upplevs tidvis som
overvildigande och stressigt (Mark et al., 2016). Flera menade att det dr pa vars och
ens eget ansvar att kunna handskas med informationsoéverflodet — vi lever trots allt i
en digitaliserad vérld dér alla maste handskas med detta i sina privatliv ocksé
(Madianou & Miller, 2013; Song et al., 2019; Treem et al., 2015). Det géller att forsta
att det finns en gréns for hur mycket information en kan behandla. Ingen kan eller

behover veta allt.

En stor orsak till detta informationsdverflod var enligt informanterna att antalet
kommunikationskanaler har Okat de senaste aren. Informanterna ansag att
informationsoverflodet i sin tur leder till stress och ldgre produktivitet (Mark et al.,
2016). 1 inledningen konstaterade jag att Okningen av méngden digitala
kommunikationskanaler eventuellt kunde leda till samma problem som e-post kan
fororsaka (Mark et al., 2016), vilket informanterna bekréftade. En informant, Flora,
gav ett konkret forslag pa att HR-funktionen bor vélja ut en eller tva digitala
kommunikationskanaler for sin interna kommunikation. P4 sa sétt skulle mingden
kommunikationskanaler minska, och diarmed dven informationsoverflodet och de

problem det kan leda till enligt informanterna.

Enligt alla informanter var inte bara mingden kommunikationskanaler och
informationsoverflodet i1 sig problematiskt, utan ocksa det att alla medarbetare har sitt
individuella kommunikationsmonster (Madianou & Miller, 2013). I min studie har jag
pavisat hur atskilda  forhallningssdtt det finns till dessa  digitala
kommunikationskanaler redan inom ett litet sampel (Madianou & Miller, 2013). Alla
informanter onskade att det skulle finnas en policy inom organisationen — eller HR-
funktionen — for hur kommunikationskanalerna ska anvéndas i praktiken. Darmed
verkar det som att organisationen atminstone delvis har misslyckats med sin strategi

och implementering av digitala kommunikationskanaler (Fitzgerald et al., 2014; Lee
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& Bai, 2003; Turban et al., 2011). Med en tydlig policy skulle medarbetarna inte
behdva anvinda arbetstid pa att fundera 6ver vilken kommunikationskanal som de tror
skulle fungera béast — istéllet kan de luta sig tillbaka pa policyn. Samtidigt vore det
enligt min mening absolut nddvéndigt att inkludera medarbetarna i utvecklandet av
denna policy, eftersom de skulle kunna ge véardefull respons pa hurdan den borde vara
enligt deras arbetserfarenheter. Pa sé sétt kan organisationen utveckla en strategi for
anvindningen av digitala kommunikationskanaler (Turban et al., 2011) som ger

mervérde (Fitzgerald et al., 2014).

En av de storsta positiva sidoeffekter som informanterna ansag att anvédndningen av
sociala medier ger, ér stdrkandet och uppbyggandet av arbetsgemenskapen (Song et
al., 2019) utan fysiska moéten. Véra interpersonella relationer har dven inom
organisationer flyttats till digitala kommunikationskanaler (Cardon & Marshall, 2015;
Treem, Dailey, Pierce & Leonardi, 2015), och dessa anvénds for olika sociala andamal
(Madianou & Miller, 2013). Informanterna konstaterade att sociala mediers struktur
ger upphov till jamlik social interaktion, och att sarskilt mdjligheten att skapa grupper
mojliggor detta. HR-funktionens interna kommunikation &r smidigare och mgjligheten
att diskutera icke-arbetsrelaterade fragor stiarker HR-teamets gemenskap (Song et al.,

2019).

Till foljd av coronakrisen har det blivit uppenbart hur viktig vilfungerande intern
digital kommunikation dr for organisationer (de Ridder, 2004), di& s& manga
medarbetare har varit tvungna att arbeta pé distans (Pantsu, 2020). Bara i Finland har
over en miljon ménniskor arbetat pa distans under véren 2020, och det uppskattas att
distansarbete kommer bli vanligare i framtiden (Pantsu, 2020; Teir, 2020). Séledes ar
det av stort intresse for organisationer att utveckla strategier och policyer for hur
digitala kommunikationskanaler kan anvindas pa bésta sétt for att underldtta den
interna kommunikationen da alla medarbetare inte dr nirvarande samtidigt pad den

fysiska arbetsplatsen.

Aven om jag endast har intervjuat sex personer ger den hir studien en inblick i vilka
konsekvenser anvindningen av digitala kommunikationskanaler kan ha inom en
sarskild organisations HR-funktion och bidrar sdledes med en unik bild av

medarbetares asikter.
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5.1 Forslag pd framtida forskning

Vid intervjuerna hade informanterna intressanta asikter kring hur anvindningen av
digitala kommunikationskanaler kan se ut i1 framtiden. Som jag ndmnde i
analyskapitlet var flera informanter — Berit, Cecilia, Doris, Flora — av den asikten att
e-postens tid snart kommer vara over. Det beror troligen pa de negativa sidor som e-
post har, eftersom e-postanvindningen upplevs som tidskridvande och stressig och har
en negativ inverkan pad medarbetares produktivitet (Mark et al., 2016). Daremot hade
ingen av informanterna ndgon konkret idé kring vad som kunde ersitta e-postens
funktioner. Hir kunde framtida forskning ta upp ifall det redan finns nigon eller flera
kommunikationskanaler som kunde ersétta e-post — eller integrera dess funktioner i en

annan kommunikationskanal.

Dessutom nimnde informanterna att de 6nskade att organisationen skulle utveckla en
strategisk policy kring anvindningen av digitala kommunikationskanaler. Vidare
onskade informanterna att organisationen skulle anvénda sig av féarre antal kanaler —
till exempel ansdg Flora att det vore bédst med endast en till tvd huvudsakliga
kommunikationskanaler. Framtida forskning kunde undersoka det kanaldverflod som
enligt denna studie bidrar till informationséverflodet inom organisationer, och pa sa
sdtt stirka denna slutsats. Utanfor arbetslivet anvdnder medarbetare ofta dven digitala
kommunikationskanaler privat. Sammanlagt méste enskilda medarbetare f6lja med en
stor mdngd kommunikationskanaler. Didrmed behovs det mera forskning kring hur

méngden digitala kommunikationskanaler inverkas pd HR-arbetet.

Denna vér har distansarbete blivit mer aktuellt an ndgonsin — och det finns de som
hivdar att vi i framtiden kommer arbeta mycket mera pa distans (Pantsu, 2020; Teir,
2020). Vid distansarbete dr digitala kommunikationskanaler sdsom sociala medier, e-
post och videoapplikationer nédvindiga for att kommunikationen mellan medarbetare
ska fungera. Flera av informanterna 1 min studie konstaterade att de till viss del
foredrar fysiska moten, eftersom videoapplikationer kan leda till tekniska problem, det
kan vara svért att ha en smidig konversation dir alla deltagare blir horda och det &r

lattare att missa viktig information, da en inte dr ndrvarande pa arbetsplatsen.
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Det vore intressant att ta reda pa hur distansarbetet under denna var har inverkat pa
medarbetares asikter, och jag dr sidker pa att flera studier kring detta &mne har inletts.
Situationen har tvingat ménga att ofrivilligt 14ra sig anvinda och fordjupa sig i
anvindningen i digitala kommunikationskanaler. Har detta lett till en mer positiv eller
negativ syn pa anvandningen av dessa? Saknar medarbetare det sociala utbytet som
arbetet ger? Har distansarbetet till och med lett till effektivare arbete? Fragor som

dessa skulle vara intressanta att {4 svar pa, dé vi hela tiden gar mot en mer digital virld.
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Bilaga 1: Intervjuguide pa svenska och finska

Bakgrundsinformation: Hur linge har du arbetat med HR? Hur lédnge har du arbetat

inom denna organisation?

Vilka digitala kommunikationskanaler anvénder du dig mest av i ditt arbete?
Varfor?

Vid vilka HR-aktiviteter behovs digital kommunikation? Varfor just dessa?
Finns det aktiviteter som inte behover digital kommunikation?

Hur skulle dina arbetsuppgifter se ut utan digital kommunikation?

Hur anser du att den digitala kommunikationen fungerar inom HR-
avdelningen?

Hur anser du att den digitala kommunikationen fungerar mellan HR och
Ovriga organisationen?

Ar fysiska moten nddviindiga i ditt arbete? Varfor/varfor inte?

Vad dr fordelar med anvindningen av digital kommunikation?

Vad ér nackdelar med anvindningen av digital kommunikation?
Avslutningsvis: Forestill dig att du har ett HR-relaterat problem som du

maste kommunicera vidare: hur gér du till vdga? Beritta detaljerat.

Taustatietoa: Kuinka kauan olet tydskennellyt HR:n parissa? Kuinka kauan olet

tyoskennellyt tdssd organisaatiossa?

® N kW

Miti digitaalisia viestintdkanavia kdytit eniten tyossédsi? Miksi?

Mitkd HR-toiminnot vaativat digitaalista viestintdd? Miksi juuri ndma? Onko
olemassa HR-toimintoja jotka eivit vaadi digitaalista viestintda?

Miltd tyotehtdvisi ndyttdisivat ilman digitaalista viestintda?

Miten digitaalinen viestintd toimii HR-osaston sisélld?

Miten digitaalinen viestintd toimii HR-osaston ja organisaation osien vililld?
Ovatko fyysiset kokoukset vélttdmattomid tydssdsi? Miksi/miksi ei?
Minkilaisia hyotyja koet ettd digitaalisen viestinnédn kdytto tuo?

Minkélaisia haittoja koet ettd digitaalisen viestinnédn kéytto tuo?

Lopuksi: Kuvittele ettd sinulla on HR-ongelma josta sinun tulisi viestid

eteenpdin: miten toimit? Kerro yksityiskohtaisesti.
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