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Abstract

Sweden is consistently rated one of the most innovative countries in the world, but
despite this, Swedish firms still struggle with inefficient communication, particularly
concerning inter-divisional communication. The objective of this article is to exami-
ne the existence and extent of information silos within the research and development
divisions in large Swedish industrial companies, as well as to explore what the causes
for information silos are, which methods are currently used to combat these causes
and which methods that could be implemented in the future. This was achieved by
conducting semi-structured interviews with employees involved in upper and midd-
le management in research and development related divisions in Swedish industrial
corporations. The practices of their firms were then compared with previous lite-
rature concerning informational silos. The interviews showed that discrepancies in
cultural norms and expectations, and a lack of system and process integration all
played a role in creating or maintaining informational silos. In addition, overcom-
plicated communication channels, remote work, misaligned incentives such as key
performance indicators (KPI), a lack of cross-functional teams and faltering psycho-
logical safety were also determined to promote the creation of informational silos.
The primary methods identified as suitable for future implementation include incre-
asing the awareness in management of cultural differences between departments, to
enable incremental implementation of a cultural framework. Strategic alignment of
key performance indicators is another important aspect. Further, the streamlining
of informational processes as well as system integration supporting these proces-
ses are paramount to combat informational silos. Another important method is the
gravitation towards informal communication, and to structure it to be a supporting
function to existing formal communication. Standardisation can promote the advan-
tages of informal communication throughout the organisation.

The report is written in Swedish.

Keywords: Silo, Information, Communication, Management



Sammandrag

Sverige rankas konsekvent som en av virldens mest innovativa ldnder, men trots
detta har svenska foretag fortfarande problem med effektiv kommunikation, speci-
ellt mellan avdelningar. Denna rapport syftar till att undersoka forekomsten och
utstréackningen av informationssilos inom forskning- och utvecklingsavdelningar in-
om stora svenska industriféretag, och att undersoka orsaker till dessa silos, vilka
metoder som anvands for att bekdmpa dem och vilka metoder de skulle kunna an-
vinda i framtiden. Detta uppnaddes genom att utfora semi-strukturerade intervjuer
med mellanchefer och personer inom foéretagsledningen i forskning- och utvecklings-
relaterade avdelningar inom svenska industriféretag. Deras foretags agerande jam-
fordes sedan med tidigare litteratur om informationssilos. Intervjuerna visade att
skillnader i kultur, férvintningar och bristande process- och systemintegration bar
ansvar for skapandet och uppréatthéllandet av informationssilos. Aven éverkompli-
cerade kommunikationskanaler, distansarbete, motstridiga incitament som KPI:er,
bristen pa tvirfunktionella team och undermalig psychological safety bidrog ocksa
till skapandet av informationssilos. De metoder som identifierades som lampliga for
framtida anvdndning pa foretagen innefattade bland annat att 6ka ledningens med-
vetenhet om kulturella skillnader, for att mojliggora inkrementell implementering av
ett kulturellt ramverk. Strategiskt konsekventa KPI:er ar en annan viktig aspekt. Vi-
dare kan optimeringen av informationsprocesser och systemintegration vara viktiga
verktyg mot informationssilos. En annan viktig metod ar att 6ka vikten av informell
kommunikation och att strukturera det som en stodfunktion till den formella kom-
munikationen. Standardisering kan sprida de férdelar som informell kommunikation
medfér genom organisationen.

Nyckelord: Silo, Information, Kommunikation, Ledning
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1

Bakgrund

Ar 2024 placerades Sverige for sjuttonde aret i rad bland de tre mest innovativa
landerna i varlden enligt WIPO:s innovationsindex (Patent- och registreringsverket,
2024). Det ér en rankning som visar att Sverige som nation éar en frontfigur inom
nytdnkande. Trots detta drabbas svenska foretag av bristande intern kommunika-
tion, vilket himmar deras innovationsféormaga (Edenhall, 2011). Detta kan ses som
en effekt av den anstrangning som sitts pa en organisations processer och kommu-
nikationskanaler vid kraftig foretagstillvaxt (Orgvue, 2024). Nar foretagen vél vixer
i storlek uppstar darfor ett behov av en mer anpassad struktur som lattare gar att
leda framat.

En sddan anpassning innefattar ofta att stora organisationer delas upp horisontellt
i avdelningar utifran funktion. Avdelningar i organisationen agerar i manga fall som
enskilda enheter med séarskilda specialiseringar, vilket i sin tur ger en del férdelar
for foretaget. Enligt en artikel fran Testlify (2025) mojliggdr en sadan organisa-
tionsstruktur bland annat béttre foérdelning av auktoritet, ansvar och resurser inom
verksamheten. En uppdelning kan dven leda till vidare omrédesspecialisering samt
tydligare tillhorighet for anstéllda inom avdelningen, med ©6kat engagemang och
arbetsmotivation som effekt.

I kontrast till fordelarna kan dven en funktionell struktur leda till ett flertal problem.
Ett sadant ar en forstarkt kéansla av ett “vi” och “dem” mellan avdelningar och inom
organisationen, dir avdelningschefer kan vélja att prioritera gruppens egna intressen
framfor foretagets béasta (Kenton, u.d). P4 samma sétt riskeras potentiella hot att
inte formedlas till resten av organisationen. Utéver att ge upphov till lag moral
skapar uppdelningen en motvilja att dela med sig av information, vilket kan leda
till konkurrens och minskat samarbete mellan avdelningarna.

Isolerade avdelningar i en funktionell struktur, med bristande kommunikation och
minskat samarbete, kan kallas for silos (Testlify, 2025). Ordet silo anvinds, som
forklarat av Kenton (u.a), for att likna avdelningarna med separata och hart slutna
forvaringstorn. Det framgar ddrmed att stark interdepartemental kommunikation
ar vésentlig for att motstda de negativa effekterna av denna funktionella organisa-
tionsstruktur. Trots detta funderar ndstan varannan svensk pa att byta tjanst for
mojligheten att jobba pa distans, dven ifall det paverkar samarbetet negativt (Zet-
terblom, 2023).
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Middleton (2024) lyfter ett flertal fordelar med samarbete pa foretag som tidiga-
re studier upptéickt. Detta innefattar bland annat gladare medarbetare och tkad
produktivitet, men allra viktigast bidrar det till battre problemlosning och dkad
potential for innovation. Om foretagen forvéntar sig att 16sa mer komplexa problem
kommer behovet av kunskapskonsolideringen fran de olika funktionerna att behova
Oka. Flera ménniskor med olika avdelningar behover slas samman och jobba som en
enhet med gemensamma mal. En sadan sammanslagning gor att individuell kunskap
blir mer vardefull och att ett vilfungerande team kan astadkomma mer &n summan
av individerna. Fragan som aterstar ar hur det faktiskt ser ut i de svenska industri-
foretagen. Upplevs det att avdelningarna agerar som silos och hur skiljer det sig fran
forskning som tidigare gjorts inom dmnet? Kan det vara nista problem som maste
behandlas for att Sverige ska fortsatta kunna toppa innovationslistor?

1.1 Syfte

Studien syftar till att undersoka faktorer som bidrar till uppkomsten av silotankande
mellan horisontella avdelningar inom stora svenska industriféretag. Dessutom ska
metoder som tycks motverka silotdnkande identifieras. Genom att stéilla verkligheten
mot tidigare forskning ar férhoppningen att komma med ett nytt perspektiv kring
hur problemet ska behandlas inom féretagen.

1.1.1 Forskningsfragor

1. Vilka faktorer leder till minskad eller okad siloeffekt?

2. Vilka framtida atgirder kan tillimpas hos de svenska industriféretagen for att
minska siloeffekten?

1.2 Problemanalys

Begreppet “silo” introduceras redan pa sent 80-tal av Phil S. Ensor, diar det mer
uttryckligen kallades for “The Functional Silo Syndrome”(Ensor, 1988). Utifran En-
sors tankar valde studiegruppen AME Study Group on Functional Organization
(AME, 1988) sedan att gora en mer omfattande beskrivning av problemet i rappor-
ten "Organizational Renewal - Tearing Down the Functional Silos”. Enligt dem var
det ingen slump att behovet av férdndring och insikten om syndromet forst visade
sig pa 70-talet. Det var namligen runt den tiden de amerikanska foretagen borjade fa
riktig konkurrens fran omvéarlden. AME-gruppen forklarar vidare att silo-syndromet
kortfattat innebér att olika avdelningar i ett industriféretag blir allt mer isolerade
fran varandra med langa och interna hierarkier. De lyfter dven négra detaljerade
punkter, som enligt M. Scott Myers, definierade siloproblemet. Nedan féljer punk-
terna oversatta till svenska:

o Separata identiteter for separata funktioner. Lojala till funktionen; foreta-
get kommer i andra hand.



1. Bakgrund

e Slutna kulturer for varje silo. Ett eget ordférrad anvidnds som gor det svart
for kollegor pa utsidan att forsta silons aktiviteter.

o Konkurrenter anses vara andra silon lika mycket som utomstaende foretag.

e Hindrad inlarning som resultat av att personer inom silon dissocierar sig
med problem for att undvika skuld.

o Skyddad suveridnitet inom silon. Interna systemen som méter prestation
och ger beloéningar bidrar till att problemet fortsétter.

Trots ett vildefinierat problem och att manga i AME-studiegruppen hade samma
erfarenhet av &mnet, lyckades de bara komma Gverens om tre generella punkter for
att 16sa silosyndromet. Det forsta steget enligt dem var att skapa en forstaelse for
hur djupt problemet rotat sig inom organisationen for att sedan skapa en vision om
en radikalt annorlunda framtid. Déarefter bor arbetskraften mobiliseras for att ac-
ceptera denna gemensamma vision. Sista steget var att gora resultaten till en del av
organisationen, det vill siga uppdatera rutiner och processer baserat pa nyinldrning.
AME-gruppen var daremot medvetna om att metoden som de hade tagit fram inte
var en fullsténdig 16sning till problemet. De uppmanade darfor lasarna att “We have
enough stories about the evils of the functional silo syndrome. We need your stories
relating how to over come it”"(AME, 1988, s. 7). Sedan AME-gruppens upptéckter
har en del forskning kring silotdnkande genomférts pé olika fronter, som férhopp-
ningsvis fyllt kunskapsluckan kring hur foretag 6vervinner silotdnkande. Analys av
dessa studier kommer att vara en nyckel till den forstaelsen som finns idag. Utover
detta behover gruppen fa en bild av hur det ser ut inom den svenska storindustrin
idag.

Rapporten fran AME-studiegruppen visar att alla funktionerna inom ett tillverk-
ningsforetag kénner effekterna av silosyndromet (AME, 1988). De missar daremot
att ndmna till vilken grad och hur det skiljer sig at mellan avdelningarna. Kan det
da antas att den juridiska avdelningen upplever problemet annorlunda &n mark-
nadsforingsavdelningen? Det dr en svar friga med manga parametrar att ta hansyn
till, men genom att endast fokusera pa en avdelning gar det att férenkla denna
problematik. Hér framstar avdelningen som hanterar innovation som en intressant
grupp att studera. Det har bland annat pavisats att det finns en positiv korrelation
mellan teknikutveckling och frekvensen av kommunikation inom forskningsprojekt
(Ebadi & Utterback, 1984). Andra menar att kommunikativa beteenden ar kritiska
for den organisatoriska innovationen (Jin & Peng, 2024). Forskare har ocksé funnit,
med hjilp av empirisk data, att innovation i sin helhet skapar konkurrenskraft for
foretag (Chatzoglou & Chatzoudes, 2017). Med detta i atanke kan undersdkning
av silotdnkande férhoppningsvis ge ett resultat som bidrar till en positiv effekt for
svenska foretag.
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1.3 Avgransningar

o Rapporten kommer begrénsas till att endast undersotka stora foretag verksam-
ma inom Sverige. [ storre foretag forvantas avstanden mellan avdelningarna
vara mer markanta pa grund av en tydligare avdelningsstruktur. Det ar inte
forran storre avdelningar arbetar mer isolerat och sjalvstdndigt som silotan-
kande blir synligt. Enligt den Europeiska unionens publikationsbyra (2003)
klassas foretag med fler &n 250 anstéallda som stora.

o I rapporten behandlas endast industriféretag. Dessa maste stindigt upprétt-
hélla sin konkurrenskraft, vilket kriaver en effektiv kommunikationsstruktur.
Avgrénsningen ar darfér motiverad som ett verktyg for att identifiera relevanta
intervjukandidater som mojligen har gemensamma nédmnare.

o Studien kommer enbart att fokusera pa perspektiv fran personer som arbetar
med innovation pa industriféretagen. Det blir en till gemensam faktor mellan
intervjukandidaterna, vilket underlattar analysen. Dessutom hade innovations-
avdelningen kunnat dra direkt nytta av forbattringar.

o Begreppet “Innovation” syftar i rapporten pa framstéllning och implemente-
ring av nya idéer inom foretag. Det avser déarfor inte en specifik del av inno-
vationsprocessen.

o Urvalet av intervjupersoner begransas till individer i mellan- eller hégre chefs-
positioner med strategiska ansvar. Individer pa ldgre niva exkluderas d&a de i
manga fall arbetar mer operativt, vilket innebdr mindre ansvar och kontroll
over kommunikationen.

o Siloténkande uppstar i hierarkiska organisationer nar kommunikationen fun-
gerar val i vertikala led men brister i horisontella. Rapporten fokuserar enbart
péa sadana fall. Om bade vertikal och horisontell kommunikation &r ineffek-
tiv, tyder det pa mer omfattande problem utéver silotdnkande, vilket ligger
utanfor studiens ramar. For att tydliggora silotdnkande maste antalet orsak-
konsekvens-relationer begransas vilket leder till att endast horisontell kommu-
nikation undersoks.
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Tidigare studier och teoretisk
bakgrund

En del studier kring amnet silotdnkande och kommunikationsbrister har tidigare
gjorts, men farre med stark koppling till just de industriella innovationsavdelning-
arna i Sverige. Det ar déremot relevant for rapportens syfte att ta del av tidigare
funna kunskaper for att genomfora en jimforelse. Nedan presenteras dérmed bade
faktorer som bidrar till silotédnkande och metoder for dess hantering som identifierats
av tidigare studier.

2.1 Organisationskultur

Kultur ar ett komplext begrepp som genomsyrar alla delar av en organisation, vilket
forsvarar en entydig definition. Schneider m. fl. (1996) menar att organisationskultur
ar nagot som fangar arbetsplatsens mer undermedvetna och subtila psykologi, vilket
innebar att den formas och dven styr 6ver medarbetare. I denna rapport anvinds
foljande forenklade definition av organisationskultur fran Gustafsson (2006).

Den uppsdtining gemensamma normer, varderingar och verklighetsuppfattningar
som utvecklas i en organisation ndr medlemmarna samverkar med varandra och
omudrlden.

I sin bok framhaller Schein (2010) att kulturskillnader mellan organisationer, grup-
per och individer kan skapa forvirring, irritation och komplikationer. Han menar att
det ar skillnaderna i kultur som leder till att ménniskor har svart att forsta och ratt-
fardiga sddant som observeras och upplevs pa arbetsplatsen. Organisationskulturen
kan dérav se olika ut mellan foéretag och &ven mellan avdelningar eller individer
inom samma foretag. For att skapa tydligare forstaelse har Schein (2010) brutit upp
organisationskulturen som presenteras i Figur 2.1.
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Artefakter

/ Normer & Viirderingar \

Figur 2.1: Representation av delarna inom organisationskultur.

Det ytligaste i nivan utgors av artefakter, se Figur 2.1. Detta ar foreteelser som
méanniskan exponeras infér ndr den kommer i kontakt med en okénd kultur, det vill
sdga nagot som ar latt att observera men svart att tyda. Schein (2010) illustrerar
exemplet med pyramiderna i Giza, som trots sin patagliga visuella néarvaro, ger be-
gransad information om kulturen som skapade dem. Det namns att artefakter darfor
kan uppfattas som symboler som aterspeglar djupare aspekter av kulturer. Schein
(2010) menar att manniskor har skilda tolkningar av samma artefakter eftersom de
har olika erfarenheter av den kultur som de verkar aterspegla. Han exemplifierar
detta genom att en person kan uppfatta en informell och ostrukturerad organisa-
tion som “ineffektiv” om dennes erfarenhet sdger att informalitet innebér att slarva
och inte f& nagot gjort. Alternativt skriver han att ménniskor kan tolka en formellt
strukturerad organisation som ett tecken pa att det “fattas innovationskapacitet”
ifall personens erfarenhet forbinder formalitet med byrakrati och standardisering.
Artefakter kan séledes betraktas som manifestationer av bade kulturen och indivi-
dens erfarenheter av denna kultur.

Pa en djupare niva hamnar normer och virderingar, vilket enligt Schein (2010)
ar svarare att upptécka men lattare att tolka. Gustafsson (2006) tilldgger i sin
sammanfattning av modellen fran Schein (2010) att normer anses vara “vad som &r
ett lampligt beteende for olika personer i skilda sammanhang och situationer” och
“bestdamda principer eller regler som ménniskor forvintas folja”. Vidare skriver hon
att normerna grundar sig pa en virdering av vad varje individ upplever som rétt och
fel. Detta kopplas tillbaka till Schein (2010) som pastéar att det ar i detta stadium
som etiska aspekter ifragasatts.

For att forsta organisationskulturen i sin helhet krévs dven insikt kring grundldg-
gande antaganden. Har syftar Schein (2010) pa att “sjalvklara” antaganden befinner
sig. Gustafsson (2006) menar att dessa antaganden formas efter att grupper agerar
pa visst sitt som f6ljd av gemensamma erfarenheter eller varderingar. Detta ar det
uppenbara sittet att arbeta och utgér darfér den djupaste liggande nivan i orga-
nisationskulturen. Utan forstaelse fér de grundldggande antagandena menar Schein
(2010) att normer och virderingar likasa som artefakter inte kan tolkas korrekt.
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Trots att organisationskultur i manga fall formas av medarbetare dr det huvudsak-
ligen ledaren som skapar den. Schein (2010) skriver att tva foretag med liknande
forutsattningar d&nda tycks ha helt annorlunda satt att arbeta. Forklaringen bakom
detta ar att ledarna i organisationen skapar en organisationskultur som leder till
den drastiska skillnaden. Det skrivs att ledare i organisationer oftast har starka
asikter och virderingar som under utformningen av organisationen blir till grund-
viarderingar. Ledare har inte bara starka uppfattningar om hur arbete ska utformas
utan dessutom formagan att vélja vem som far och inte far ingd i en organisation
och styr ddrmed hur dessa uppfattningar bemoéts. Detta stéarks ocksa av Haciyev och
Lundvall (2022) som ndmner att en respondent upplevt att organisationen anstéller
utifran kulturen. Ett aterupprepande verktyg som ger ledare mojligheten att skapa
och forstdrka en organisationskultur ndmns av Schein (2010) som att ledare skapar
tydliga exempel pa vad som ér forvintat och dessutom vad som &r accepterat inom
foretaget.

Till skillnad fran att skapa en kultur, dr det betydligt svarare att férdndra en som
redan ar befintlig i organisationen. I artikeln Seixas m. fl. (2020) ndmns det att nya
strategier eller rutiner ofta omtolkas av medarbetare om de inte stAmmer Gverens
med den radande kulturen. Vidare framgér det att officiella varderingsuttalanden
endast far verklig kraft nar de férankras i medarbetarnas vardag och tolkningar. I
forsok att fordndra kulturen behover diarav ledare ta hinsyn till att nya fordndringar
inte motstrider den radande kulturen fér mycket och befinner sig inom ramen for
medarbetarnas vardag och tolkning.

Det framgéar ddrmed att bland annat ledarskapet och organisationskulturen har stort
inflytande pa en organisations olika funktioner. Hér framstar innovation som sér-
skilt lattpaverkat. Ejdsater och Johansson (2011) hévdar att organisatoriskt stod &r
betydande for att skapa en milj6 som uppmuntrar kreativitet och innovation. De
skriver att denna miljo paverkas av normer och virderingar som visar sig i vissa
beteenden. Typer av beteende som tas upp ar hur misstag och konflikter hanteras,
idégenerering, kontinuerlig larandekultur, risktagande, konkurrenskraft och stéd for
forandring. Mycket av detta ar en konsekvens av hur ledare formar organisations-
kulturen och hur den paverkar medarbetare.

Ett begrepp som effektivt beskriver detta fenomen ar psychological safety. Det refe-
rerar till ett klimat dér individer kénner sig sidkra med att ta risker, uttala sig om
sin asikt, dela idéer och diskutera problem utan att straffas eller nedvérderas (Ed-
mondson, 1999). Upplever medarbetare att denna sikerhet inte finns, ar det bland
annat innovationsformagan som péaverkas negativt. Jin och Peng (2024) menar att
det ar psychological safety som styr kommunikativa beteenden, vilket i sin tur drab-
bar innovationsformagan. Det skrivs att manniskor som kanner storre sikerhet i att
uttrycka sig, 6ppnar upp flodet av information i organisationen och ger medarbetare
forutsdattningar att utveckla idéer och 16sa problem pa ett nyanserat sitt. Pa grund
av osdkerheten och ambiguiteten bakom innovation ar psychological safety saledes
av sarskild vikt.

Ett tankesitt som anvéinds for att greppa flertydligheten av innovation definieras av
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Kanter (1983) som “integrativt tankande”. Det innefattar att kulturer och strukturer
ar integrerade och att problem hanteras tillsammans pa en tvarfunktionell niva. Hon
menar att detta sikerstiller att fler synpunkter far mojlighet att paverka beslut och
ger foretag en sammanhédngande malriktning. Det skrivs att det &r det integrativa
tdnkande som bidrar till okat samarbete mellan avdelningar, vilket ger mojlighet
for innovation att blomstra.

Kanter (1983) menar att det integrativa tankandet aggregerar delproblem till stor-
re problem som kréver samarbete och kreativitet for att losas pa nyanserade sétt.
Istéllet for att isolera och dela ut problem, skriver Kanter (1983) att integrativt tan-
kande gar ut pa att skapa “supraunits” - integrerade enheter som dverviger helheten
innan beslut tas, exempelvis en tvarfunktionell arbetsgrupp eller projektcenter. Det
skrivs att organisationer d& kan fa fler insikter om hur problemet kan lésas och
darmed mojlighet att utveckla unika l6sningar som starker innovationsférmagan.
Kanter (1983) uppmanar att integrativa tankesétt bar pa forutsattningar som leder
till att foretag breddar ut sékningen efter 16sning langre 4n vad organisationen redan
tror sig veta.

2.2 MaAlsynkronisering

Hedvic¢akova och Kral (2019) skriver att KPIL:er anvénds inom organisationer for
att avgora om forutsatta mal uppfylls enligt plan. Begreppet definieras ocksa enligt
foljande av Oxford University Press (u.a):

Ett kvantifierbart matt som anvdinds for att utvirdera framgangen for en
organisation, anstdlld, etc. ndr det gdller att uppna mal for prestation.

Enligt Nauta och Sanders (2001) maste de 6vergripande organisatoriska malen de-
las upp i flera olika delmal for olika avdelningar inom organisationen nir den véxer.
Denna uppdelning riskerar att framja konkurrens snarare 4n samarbete mellan av-
delningarna. Detta instimmer Lorenzo m.fl. (2020) ocksa med da de skriver att
synkronisering mellan avdelningars mal och incitament fungerar som en silobrytan-
de metod.

St. John (1991) skriver att mal mellan olika avdelningar inte bara skiljer sig at
utan ocksa tenderar att motsatta varandra, som att sikra foretagets 6verlevnad och
maximera vinsten. Studien Nauta och Sanders (2001) undersokte hur de anstélldas
uppfattning av malen 6kade motséittningarna mellan avdelningar med olika mal.
Studien visade att de anstallda oftast ansdg att malen pa just deras avdelning var
viktigare d4n andra avdelningars mal. En anledning till att de anstéllda véirderar
malen olika skriver Nauta och Sanders (2001) kan vara att de belonas for olika
mal. Till exempel belénas tillverkningsavdelningen vanligen for hog effektivitet och
kvalitet, medan marknadsforing belénas for utférande och kundservice.

Organisationens attribut som struktur, kultur och strategi paverkar medarbetarnas
upplevda skillnader pa olika mal. Till exempel ar det hogre risk att olika mal skapar
storre upplevda skillnader i en organisation med funktionell struktur dar gréanserna
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ar tydliga mellan tillverkning, planering och marknadsavdelningen &n i en process-
indelad organisation (Christopher, 1999).

2.3 Processer

Markus (2000) skriver att business integration innebér skapandet av en tétare
samordning mellan arbetsgrupperna eller avdelningarna, dédrmed bildas en enhet-
lig affarsprocess. Processintegration ar ett smalare begrepp som enligt Berente m. fl.
(2009) syftar till att minimera arbetsinsatsen som kréavs for att fora vidare informa-
tion genom att koppla samman aktiviteter, floden och skapa tydlighet i vem som ska
gora vad, nir och hur. Genom ett obehindrat informationsfldde mellan avdelning-
arna utgor processintegration en grund for att lyckas med business integration. For
att lyckas med processintegration ar det i sin tur viktigt med en teknisk plattform
som banar vig; plattformen skapas genom systemintegration och dataintegration.

Althati m.fl. (2024) skriver att om dataintegration saknas riskerar organisationen
att utveckla datasilos, dir information isoleras inom olika avdelningar och system.
Nér varje enhet anvinder separat mjukvara for datalagring blir datan fragmenterad,
vilket Althati m. fl. (2024) skriver férsvarar informationsdelning mellan olika enheter
i organisationen. Med dataintegration far de olika avdelningarna istéllet tillgang till
varandras information och arbete, vilket underlattar samarbete och kommunikation
samt minskar risken for dubbelarbete. Enligt Althati m. fl. (2024) har mojligheterna
med dataintegration okat sedan Al och machine learning har integrerats i datain-
tegrationsplattformarna. Althati m. fl. (2024) skriver vidare att med Al och machine
learning gar det att hitta ratt information i stora plattformar och géra analyser av
stora méangder information utan manuellt arbete.

Markus (2000) skriver om hur flédet av den databaserade informationen effektivi-
seras genom systemintegration. Systemintegration innebér kopplingar mellan den
databascrade informationen inom foretaget. Markus (2000) uppger dessutom att
avsaknaden av systemintegration ofta visar sig i kundhanteringsprocessen om det
existerar flera olika avdelningar fér kundsupport inom olika affiarsgrenar i foretaget.
Vidare skriver han att om de olika avdelningarna for kundsupport saknar mandat
och information hos varandra riskerar de att inte kunna hjalpa en kund med problem
som beror flera olika affirsgrenar. Med valfungerande data- och systemintegration
kommer de olika grenarna somlost kunna dela information med varandra. Markus
(2000) skriver att mjukvara som anvinds for att skapa dataintegration och systemin-
tegration snabbt behdver kunna fordndras beroende pa organisationens behov. Detta
trycker ocksa Kumar (2024) pa, de skriver att ett systems brist pa flexibilitet och
avsaknad av skalbarhet ar en anledning till misslyckad systemintegration. Ett annat
problem som Kumar (2024) ndmner ar anvindarnas motstand till att anvénda de
nya systemen, detta ska kunna motverkas genom utbildning och genom att évertyga
medarbetarna om férdelarna med de nya systemen. Aven om en implementering av
en samlad databas leder till hojda kostnader ur ett kortsiktigt perspektiv relaterat
till implementeringen finns det fordelar. Vid systemintegration kan nya processer
och forbattringar smidigare implementeras i den redan existerande databasen. Ur
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ett langre tidsperspektiv gar dven kostnaderna ner (Goodhue m. fl., 1992).

2.4 Kundkontakt

Inhdmtning, delning, integrering och anvindning av kundinformation ar avgoran-
de for effektiv hantering av kundrelationer. Enligt Jayachandran m.fl. (2005) kan
valfungerande informationsprocesser skapa en storre forstaelse for kunders behov,
skraddarsy tjanster och upprétthalla kundlojalitet. Jayachandran m.fl. (2005) be-
skriver foljande fem dimensioner for effektiv informationséverforing mellan kund och
foretag. Omsesidig och reguljir kommunikation, inhdmtning av detaljerad kundin-
formation frén flera kontaktpunkter, informationsintegration mellan avdelningar
som skapar en enad bild av kunden, enkel tillgang till kundinformation fér an-
stallda och appliceringen av kundinformation for att kunna skriaddarsy tjanster och
produkter efter kundens behov.

2.5 Kommunikationsmetoder

Sewestianiuk och Voitovici (2013) skriver att manga arbetare uppfattar kommuni-
kationsprocessen som en instinkt i sitt arbete istéllet for nagot strategiskt planerat.
Det ndmns att mejl dr bland de mest anvianda kommunikationsmetoderna pa arbets-
platsen. Daremot lyfter Sewestianiuk och Voitovici (2013) att manga i deras studie
klagade pa att de ofta fick mer mejl &n vad de kunde ldsa och besvara, samtidigt som
de resonerade att mejl var deras mest kritiska kommunikationsmetod pa arbetsplat-
sen. Detta ledde till bendmningen begreppet “The e-mail paradox”. Det skrivs att
detta 6verflod av information ledde till att arbetare endast riktar sin uppmérksam-
het at de mest akuta mejlen, vilket tyder pa att resterande information faller bort.
Mukhopadhyay (2023) skriver att 6verflod av information dven kan sdnka kvaliteten
pa kommunikationen i foretaget d& det hdmmar arbetarnas féorméaga att koncentre-
ra sig och kommunicera effektivt. Sewestianiuk och Voitovici (2013) menar att inga
forandringar har gjorts for att det funkar tillrackligt bra.

Till skillnad fran detta uppmérksammade Sewestianiuk och Voitovici (2013) dven att
den mest féredragna kommunikationsmetoden var fysiska moten, som enligt arbetare
ger en djuphet som inte kan ske i digitala kanaler. Det menas att sociala band som
skapas med fysiska moten i ménga fall forsvinner i takt med att anvindningen av
elektroniska meddelanden 6kar. Sewestianiuk och Voitovici (2013) hanvisar déarefter
till tidigare litteratur som alla pekar pa att fysiska moéten faller bland den rikligaste
kommunikationsmetoden. Det innefattar att kommunikatorer har tillgang till direkt
aterkoppling och mojlighet att skicka flertal signaler pa en gang som exempelvis
ansiktsuttryck, kroppshallning och andra icke-verbala signaler.

Trots generella kommunikationsmetoder kan det se olika ut mellan avdelningar pa
grund av olika mal, ambitioner och kulturer som styr avdelningens kommunikation.
Som konsekvens av dessa skilda forutsdttningar menar Mukhopadhyay (2023) att
det kan leda till dubbelarbete, forsamrad koordination och éverlag reducerad effek-
tivitet. Det kravs alltsa ett gemensamt sitt att forflytta information mellan dessa
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avdelningar. Enligt Mukhopadhyay (2023) ar 16sningen att bilda tvérfunktionella
arbetsgrupper med representanter fran alla avdelningar for att forbéttra kommu-
nikationsflodet och koordinationen, nagot som tidigare i teorin understryks med
begreppet “supraunits”.

2.6 Kommunikationsfloden

Utbyte av information dr grundlidggande inom alla organisationer. Olofsson (2023)
skriver att en valfungerande kommunikation mellan arbetare 6kar organisationens
effektivitet, medan en bristande kommunikation kan leda till dalig prestation, 6kade
ledtider, frustration och aven konflikter inom foretaget. Kommunikationsflodet &r
dessutom nagot som hamnar i skuggan av det operativa i organisationer, vilket gor
att det ofta klassas som en stodfunktion. Det finns ddremot olika séatt som denna
stodfunktion kan formas inom foretag.

Ejdséter och Johansson (2011) hanvisar till tidigare litteratur som skiljer pa formella
och informella kontaktndtverk. Det skrivs att formella nétverk karakteriseras av
kontakter mellan personer inom olika arbetsroller eller positioner i organisationen,
exempelvis arbetare som séker upp chefer eller kollegor. Informella kontaktnatverk
namns istallet som ndgot baserat pa personliga kontakter mellan medarbetare, dar
arbetsroller eller titlar inte huvudsakligen ar anknutna. Exempel pa formell och
informell kommunikation ar strukturerade moten gentemot en spontan konversation
i fikarummet. Vidare hianvisar Ejdséter och Johansson (2011) till forskning som séager
att det ar dessa informella kontaktnitverk som ar sirskilt viktiga for uppkomsten av
innovation da det mojliggor fritt flddande och kreativa sétt for problemlésning att
ta form. Ifall den informella kommunikationen hade slutat anvindas menar Olofsson
(2023) att det aven kan leda till fler misstolkningar och darmed ryktesspridning.

Susskind m. fl. (2011) skriver att den formella strukturen definierar ett monster som
foreskrivs av individer med ledarposition. Informell kommunikation beskrivs istéllet
som nagot medarbetare aktivt skapar och bedriver inom deras moénster av relatio-
ner med andra arbetare. Det skrivs exempelvis att det kan vara tva kollegor som
mots informellt och brainstormar potentiella strategier for att éka organisationens
effektivitet. Latt konstaterat blir spridning av informella kommunikationssatt svar,
vilket Olofsson (2023) ocksa understryker. Befinner sig personer i olika byggnader
férsvinner manga potentiella konversationer och ddrmed méanga nya idéutveckling-
ar. Dessutom konstaterar Olofsson (2023) utifran svar fran sina respondenter att
det finns ett behov av att notera informell information for att den inte ska forbli
outnyttjad. Susskind m.fl. (2011) menar att en 16sning pa detta &r att formalisera
informella strukturer fér att skapa mojligheten for dess spridning péa en interorga-
nisatorisk niva.

Galbraith (1973) bygger vidare pa informella och formella kommunikationskanaler i
sin bok om design av komplexa organisationer. Han hévdar att informella processer
ar tankta att vara nagot som uppstar spontant och ar de processer som de flesta or-
ganisationer utfor arbete genom trots formellt uppsatta strukturer. I boken star det
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att “If we had to go through channels, we would never get anything done” déar det
syftas pa att manga anvinder informella processer som en omvéag runt formella struk-
turer for att mer effektivt fa saker gjorda. Galbraith (1973) konstaterar darfor att
informella processer inte bara dr nédvandiga utan ocksa oundvikliga. Det anses &ven
har att deras anvandning kan forbattras markvardigt ifall de integreras in i den for-
mella verksamheten, likt det Susskind m. fl. (2011) pastar. Vidare hédvdar Galbraith
(1973) att organisationer atminstone kan formas for att inte hAmma den spontana
uppkomsten av dessa informella processer och att beloningssystem dven bor desig-
nas for att uppmuntra sadana processer. Slutligen konstateras det att formalisering
av informella processer dr av sérskild betydelse i differentierade organisationer. Det
skrivs att manniskor fran olika lander med olika och ibland antagonistiska attityder,
som &r separerade geografiskt, ar beroende av formella strukturer for att mojliggora
gemensamt beslutsfattande. En formalisering av informella processer gor att diffe-
rentierade organisationer ocksa kan dra nytta av det informella.

Vidare har formella floden ocksa sina fordelar. Hold och Pikhart (2014) menar att
formella metoder ger anstallda tillgang till grundléggande information for utférandet
av deras arbete. Dessa system faciliterar ett grundlaggande och stabilt ramverk som
stottar flodet av nédvandig information genom foéretaget, vilket bidrar till effektivi-
tet och minimering av missférstand. Kommunikation som syftar till att underlatta
samarbete, vilket enligt Hold och Pikhart (2014) &ar lednings- och interpersonell
kommunikation, vilket underlattar samstdmmighet mellan anstélldas forvintning-
ar och foretagets mal, vilket stodjer en samarbetsrik miljé och fostrar ett positivt
arbetsklimat.

2.7 Distansarbete

Delning av information kan péaverkas av silos vilket kan leda till dubbelarbete och
prioriteringsproblem enligt Jawad (u.4). Vidare sigs att detta skapar forseningar i
arbetet dar dven externa utmaningar inte hanteras effektivt, pa grund av att arbetet
ej sker effektivt vid isolering av information. Nér ledarna far olika avdelningar att
interagera och samarbeta med varandra kan detta monster minskas. Om distans-
arbete anvinds pa ett felaktigt satt kan det enligt Jawad (u.d) leda till isolering,
vilket &r en paverkande faktor for silos. Dock kan mer frekventa interaktioner ske
vid distansarbete vilket bryter dessa barridrer, med avseende pa att ritt kommuni-
kationsverktyg pa distans anvinds. Dessa kan till exempel vara Zoom och Microsoft
Teams (Jawad, u.a).

Via en enkét kallad Remote Working Toolkit identifierades problem som tillkommit
av distansarbete pa foretag i Queensland (Business Queensland Government, u.a).
Det ndmns att arbetsgivarna upplever att information och arbete inte delas lika
effektivt som fysiskt pa ett kontor. Arbetskulturen dr en annan utmaning som inte
forstarks lika bra pa distans som pa plats. Business Queensland Government (u.d)
menar att detta ar pa grund av att de anstéillda pa distans arbetar fysiskt isolerat
och har dirav inte samma mojlighet att fa kontakt med andra anstillda pa orga-
nisationen. Som en f6ljd skrivs det att detta kan leda till att distansarbetare inte
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kanner sig tillhorande i organisationen.

Distansarbete har i takt med pandemin blivit ett diskussionsdmne. Nar team job-
bar pa distans ar det extra viktigt att kommunikationen sker pa réatt sitt, skriver
Wiman (2021). Wiman (2021) refererar till en studie fran Harvard Business Review
som skriver att kommunikation pa distans funkar mest effektivt i korta intensiva pe-
rioder, kallat communication bursts, med f6ljd av sjilvstandigt arbete. Detta anses
medféra att teamet kan fokusera pa kommunikationen under dessa intensiva peri-
oder, forutsatt att distanskommunikationen mellan kollegor synkroniseras. Fragor
inom teamet kan da diskuteras effektivare nar kommunikationen koncentreras vid
planerade moten, istdllet for att meddelanden skickas vid olika tillfallen efter en-
skilda behov. Wiman (2021) konstaterar darmed att medlemmarna bor uppmuntras
av ledarna att hitta rutiner under dagen déar de inom vissa perioder kommunicerar
intensivt och andra perioder inte alls. Wiman (2021) ndmner dven att det bor fin-
nas lagom mangfald i informationen, detta for att meddelanden ska ha ett tydligt
fokus. Finns det flera saker att informera om bor det saledes skickas flera separata
meddelanden &n endast ett med all information.

2.8 Konsekvenser av silotankande

Informationssilos skapar kommunikativa barridrer inom en organisation, vilket kan
ha en rad negativa effekter. Enligt Lorenzo m.fl. (2020) kan silotdnkande, vilket
karakteriseras av en brist pa systemtédnk och fokus pa den egna avdelningen orsa-
ka lagre operativ effektivitet, lagre arbetsmoral hos anstéallda och vara skadligt for
foretagskulturen. Informationssilos agerar hinder fér kommunikation mellan avdel-
ningar, vilket kan utgora ett hot mot uppfyllandet av organisationens évergripande
mal, sarskilt ndr olika avdelningar 4r beroende av varandra for att uppna ett mal.
Vidare kan brister i informationsdelning vara bidragande i stora misslyckanden, dér
Lorenzo m. fl. (2020) ger finanskrisen 2008 som exempel, dér silostruktur inom ameri-
kanska storbanker dolde foreliggande risk. Utdver detta kan organisationssilos ha en
innovationshdmmande effekt. Snéva nétverk kan formedla basal information enkelt
inom en organisation, men for spridning av komplex information och férandringar i
beteende kréivs en balans mellan starka lokala kluster och effektiva broar mellan des-
sa. Informationssilos stor denna balans, och begransar den sociala forankring som
spridningen av komplexa idéer och innovationer kréaver. Brist pa kommunikation
mellan avdelningar goér organisationen trogare och leder till langsammare beslut och
reaktionsformaga, vilket gor att det blir svarare att anpassa sig till den moderna
marknaden. Ensor (1988) menar att informationssilos dven skapar en atmosfar av
misstro och likgiltighet gentemot sina kollegor, vilket gor att organisationen inte kan
dra nytta av all den kompetens som deras anstéllda besitter. Informationssilon ris-
kerar ocksa att skapa en reaktiv atmosfér i organisationen dér proaktivitet skjuts at
sidan till férdel for tydligt hierarkiska beslutsprocesser. Informationssilon kan alltsa
orsaka stor skada i en organisation som inte aktivt motarbetar den.
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Metod

Genomférandet innefattar insamling av litteraturbaserad information fran trovér-
diga kallor samt intervjuer med personer fran olika stora industriféretag i Sverige.
Information fran litteraturen &mnade till att identifiera faktorer som bidrar till 6kat
eller minskat silotdnkande, samt metoder som tidigare anvénts for att motverka
problemet. Dérefter anvindes intervjuer for att identifiera hur det faktiskt kan se
ut inom de stora svenska industriféretagen och vilka forbéattringsférslag som kan
foreslas.

3.1 Litteratursokning

Litteratursékningen inleddes till en borjan for att bygga en grundliggande forstael-
se for silotdnkande och kommunikationsproblem pa arbetsplatser. I syfte att hitta
kéillor anvindes huvudsakligen Google Scholar, Scopus och Chalmers bibliotek. Dar
anvindes d&mnesspecifika begrepp, sdsom “silo mentality”, “communications flows”
och “organizational culture”, for att hitta de rapporter och artiklar som till ytan

verkat ha storst relevans for det egna dmnet.

3.2 Genomforandet av intervjuer

En kvalitativ intervjustudie valdes som datainsamlingsmetod da det overordnade
malet ar att fa forstaelse for hur olika individer upplever och forhaller sig till fe-
nomen utifran sina egna erfarenheter (Délen, 2007). Utover detta valdes ett semi-
strukturerat frageunderlag for att kunna ha mojligheten att stélla foljdfragor (Cohen
& Crabtree, 2006). Foljdfragorna gjorde intervjuerna mer friflytande och éppnade
for en djupare forstaelse for intervjupersonernas upplevelser.

Intervjuunderlaget baserades pa de problem som identifierades i problemanalysen
och formulerades i kombination med den litteratur som studerats. Underlaget fun-
gerade som en intervjuguide med centrala teman och fragor som kunde stéllas under
intervjun. Vilka av fragorna som stélldes varierade mellan intervjuerna och berodde
pa vart intervjupersonen kunde bidra mest med sina arbetserfarenheter. En stindig
forbattring genom tilligg och andringar gjordes dven under arbetets gang for att
tacka de nddviandiga omradena for studien. Bland annat kortades fragorna ner och
gjordes mer G6ppna utefter respons fran en intervjuperson. I avsnittet Bilagor (A)
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finns bade den forsta intervjumallen (A.1) och den reviderade versionen (A.2) som
anvandes for intervjuerna 3 till 6.

Vid sokning av intervjukandidater utgick gruppen fran de avgransningar som sam-
manstélldes. Letandet skedde primért via LinkedIn, da den l&ttillgdngliga informa-
tionen under profilerna underlattade processen att snabbt avgéra personens relevans
for rapporten. Utover LinkedIn kontaktades aven foretag direkt via frageformulér
och presskontakter for att se ifall det fanns ett intresse for deltagande inom organi-
sationen. Majoriteten av korrespondensen med mojliga kandidater skedde dock med
kontaktpersoner inom gruppen. Totalt genomférdes sex intervjuer med personer fran
olika avdelningar, se Tabell 3.1.

Tabell 3.1: T denna tabell presenteras data kring intervjutillfallena

Intervjuperson | Datum Roll i foretaget Intervjutid | Plats

Intervjuperson 1 | 2025-03-28 | Head of R&D 34:49 Pa plats

Intervjuperson 2 | 2025-03-31 Innovation 1:31:06 Teams
Manager

Intervjuperson 3 | 2025-04-07 | Hallbarhetschef 30:45 Teams

Intervjuperson 4 | 2025-04-08 | System Manager 55:46 Teams

Intervjuperson 5 | 2025-04-11 Head of product 42:25 Teams
management

Intervjuperson 6 | 2025-04-14 | Utvecklingsingenjor 1:06:03 Teams

Intervjuerna genomférdes antingen pa plats eller via distans beroende pa vad som
passade bést for intervjupersonen. Vid distansintervjuer anvidndes Microsoft Teams.
Intervjupersonen fick sjalv vélja dag, plats och tid for att sikerstéilla att det passa-
de deras schema. De informerades via mejl att svaren skulle hallas anonyma samt
att intervjun skulle ta cirka 30 till 40 minuter, vilket resulterade i att majoriteten
av intervjuerna bokades upp mot 60 minuter for att inte riskera att dra over tid.
Anonymiteten var en viktig aspekt att ta hansyn till for att intervjupersonen skulle
kénna sig bekvam med att svara pa de fragor som stéilldes. Av rapportgruppens sex
medlemmar var det endast tva som deltog under vardera intervju. En person utsags
i forhand till intervjuare och hade som uppgift att féra konversationen vidare. Detta
gjordes med hjilp av intervjumallen samt relevanta foljdfragor. Den andra perso-
nen sag till att fora anteckningar under moétet, ansvara for inspelningen samt flika
in med foljdfragor dar behovet uppkom. Upplédgget gjorde det lédttare att fokusera
pa att stalla ratt fragor och pa detta siatt fa ut mer virdefull information fran in-
tervjupersonen. Vilka gruppmedlemmar som deltog i intervjun varierade beroende
pa vem som kontaktat intervjupersonen samt tillgdnglighet. Motiveringen bakom
antalet deltagande gruppmedlemmar grundade sig i att inte vilja ¢vervildiga inter-
vijupersonen. Aven om gruppen hade gynnats av ett gemensamt deltagande ansigs
det ldgga onddig press pa intervjupersonen.

Vid samtycke spelades intervjuerna in med avsikt att transkriberas. Det gjordes for
att inte gd miste om vardefull information. Det 6ppnade &ven upp méjligheten till
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direkt citat samt att alla kunde ta del av det som diskuterades under intervjun.

3.3 Bearbetning av intervjudata

Efter vardera intervju transkriberades innehéallet, efter godkdnnande fran intervju-
personen. Dérefter markerades de intressanta segmenten med storst relevans for
rapportens fragestallningar. En uppstéllning gjordes hadanefter i form av en mind-
map kring de huvudteman som behandlades under intervjuerna. De markerade seg-
menten fran intervjuerna placerades i nérhet till sitt tema och 6ppnade upp for en
overskadlig jamforelse mellan de olika svar som genererats. Genom att sedan jamfora
svaren fran intervjupersonerna kunde skillnader mellan arbetsplatsernas hantering
av kommunikation faststéllas. Eftersom intervjuerna var kvalitativa togs dven en
mer postmodernistisk stéllning till den information som uppkom, det vill sdga att
svaren uppfattades som sanna utifran deras verklighet (Lowstedt m. fl., 2025).
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4

Resultat

Nedan presenteras de viktigaste insikterna som kunde erhallas fran intervjuerna. De
har strukturerats i underrubriker for att skapa samhorighet mellan erfarenheterna.

4.1 Kulturskillnader

Intervjuperson 1, 2 , 3 och 4 forklarade att det inte finns nigra storre kulturskillnader
inom den svenska delen av foretaget men att det uppstar vid internationella samar-
beten. For nagra ar sedan blev foretaget som intervjuperson 3 arbetar pa uppképt
och deras nordeuropeiska ledning blev ersatt av en sydeuropeisk. Intervjuperson 3
markte tidigt kulturskillnader mellan hur dessa olika regioner arbetar. Sydeuropéer
arbetar mer med 6vervakning och nordeuropéer mer med fértroende, vilket ledde
till att intervjuperson 3 fick anpassa sig pa sin arbetsplats. Vidare namnde intervju-
person 2 att de arbetar mycket med “psychological safety”. Det ndmns att anstéllda
pa sa sitt far mer fortroende i sig sjilva och vagar kommunicera sina asikter och
tankar om olika projekt.

Intervjuperson 3, 4 och 5 arbetar pa samma foretag inom hogt uppsatta roller i
den svenska delen av foretaget. Alla tre berdttade om att de kulturella skillnaderna
mellan avdelningar inom den svenska delen dr sma eller obefintliga, men att det ur
ett globalt perspektiv finns kulturskillnader. Intervjuperson 4 och 5 beridttade om
kulturskillnader mellan hur de arbetar i Sverige och hur den sydeuropeiska ledningen
arbetar. Ledningen arbetar mer hierarkiskt och har en annan syn pa kundrelationer.
Ett exempel som intervjuperson 5 naimnde var nir en kund hade fatt en produkt som
sedan inte uppfyllde kundénskemal. Ledningen uttryckte da att det maste ha varit
kunden som gjort fel. Till skillnad fran den svenska ledningen som ville underséka
hur det kunde ha blivit fel och hur héndelseférloppet hade sett ut.

Intervjuperson 2 forklarar dven att en skillnad i ambitioner, forvantningar och er-
farenheter kan leda till brister i kommunikation, vilket kan vara en forklaring till
att anstéllda fran olika lander ldttare missforstar varandra. Intervjuperson 2 upple-
ver ocksa att det dr svart att kommunicera med projektledare da de har ett annat
tankesatt dn de anstéllda. Pa foretaget arbetar de med att fordndra kulturen och
mindre med att fordndra kommunikationen. Ett exempel pa detta &r att intervju-
person 2 bytte avdelning for att forsoka sprida den innovativa kultur som fanns pa
hens tidigare avdelning. Detta féretag arbetar mycket med att skapa gynnsamma
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kulturer genom férebilder som férmedlas av chefer och underchefer.

Intervjuperson 6 berdttade om vikten av att “skapa ett dgandeskap” for att alla
ska veta vad de ska gora och hur de kan hjélpa till i projekt. Det ar dven viktigt
att forklara syftet med det som gors och podngterar att det dr viktigt att ledning-
en ovanfor styr detta. Vidare forklaras att det d&ven kan uppsta problem vid olika
forvantningar mellan anstillda. Ett exempel som ndmndes angaende detta dr att
vid en projektéverlamning kan en part forvinta sig att det ska vara fardigt medan
den andra tinker att mottagaren ar redo att ta éver projektet. Detta synliggor att
kommunikationen har brustit langs vigen i projektet. Ett annat problem som kan
uppsta ar nér olika avdelningar ska samarbeta nir de har KPL:er som kraftigt skiljer
sig, exempelvis kan en avdelning ha langsiktiga mal medan en annan har fokus pa
det dagliga arbetet.

4.2 Processer

Intervjuperson 5 berdttar att de pa arbetsplatsen har ett flertal olika system dar
det sker informationsspridning. Detta leder till dubbelt arbete och en otrygghet i
var informationen finns. Intervjuperson 5 anser att ett gemensamt system med tyd-
ligare riktlinjer hade underlattat. Intervjuperson 3 och 4, som arbetar inom samma
foretag, berdttar att det finns flera datorsystem som &r bra i grunden men problem
uppkommer nér anstillda saknar kompetens for att anvinda dem. Intervjuperson
3 beréttar fran en annan synpunkt da de frémst anvinder ett system, sharepoint,
for att dela information och att det dir blir ett éverflod av information dir. Aven
intervjuperson 1 forklarar vikten av att hitta gemensamma processer for att det ska
minska kommunikationsproblem, framfér allt mellan ldnder.

Motesstruktur pa arbetsplatsen diskuterades och det visades att flera saknar en
tydlig struktur, men det nimns inte som ett problem. Intervjuperson 6, som arbetar
i tidiga faser av projekt, sdger att det hdnger pa att hens avdelning ska bidra med
kunskap, information och att det ar viktigt att de ar drivna i méten. Intervjuperson
2 berdttar att det ar nédvéindigt att skapa en gemensam bild av vad som &r viktigt.

4.3 Kommunikationsmetoder

Bland de olika foretagen anvindes olika metoder fér kommunikation mellan och
inom avdelningarna. Vissa metoder som ndmndes var mer strukturerade och ut-
forliga medan andra fokuserade péa att héalla kommunikationen kort och direkt. En
av foresprakarna for korta moten var intervjuperson 4, som bland annat talade om
“kaffekoppsméten”. Dessa gick ut pa att hélla ett teamsmote dver en kaffekopp pa
cirka tre minuter, innan dagen hunnit boérja, for ett kort informationsutbyte. Detta
gjordes bland annat med en hogre uppsatt chef. Inom avdelningen anvinde de sig
aven av korta och interna uppstartsmoten. Det forklarades uttryckligen att motena
inte var till for att tala om “hur man mar” eller “hur man kédnner” utan endast dela
med sig av ytterst relevant information for teamet. Eftersom talan gick varvet runt
var det en bra méjlighet for varje kollega att bli hérd, kunna be om hjélp samt ta
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del av kollegornas expertis efter métet. Denna sorts méten var i linje med det agila
arbetssitten som intervjuperson 4 jobbade med.

Till skillnad fran korta méten inom avdelningen talade intervjuperson 2 om en me-
todik med fokus pa det tvarfunktionella informationsutbytet. Motena gick ut pa
att kvartalsvis traffas bland nagra avdelningar for att diskutera sina “produkt ro-
admaps”, det vill sidga framtidsplaner for produkterna. Som bakgrund till detta
forklarades det att foretaget gjort en uppdelning bland avdelningarna med varsitt
fokus pa foretagets produktlinjer. Under métet far vederborande parter méjligheten
att dela med sig av sina planer i tur och ordning. Efter varje presentation fanns
utrymmet att stilla fragor och fa svar pa funderingar, men viktigast av allt kunde
alla i slutet fa en helhetsbild av de deltagande avdelningarnas planer. Dar de méarkte
att arbetet Gverlappade kunde de dven sakerstélla ett samarbete. Dessutom anvande
intervjuperson 2 sig flitigt av workshops for att sprida kunskap mellan avdelningar-
na pa foretaget och skapade ett utrymme for att gemensamt generera nya idéer for
foretaget.

P& en mer overgripande foretagsnivd ndmnde intervjuperson 6 bland annat kvar-
talstidningar, dar verksamhetens olika avdelningar kunde dela med sig av nyheter
fran deras delar av kontoret. Det var dock upp till kollegorna att finna eget initiativ
och driva upplaggen. Dessutom fanns mojligheten att ga med i olika interna sport-
grupper och nyligen inférde de ocksa arliga middagar med de andra kontoren for
att initiera bryggor mellan avdelningarna. Intervjuperson 1 talade ocksa om interna
webbinarium som holls for stora delar av organisationen at gangen. Det var ett sitt
for att halla olika forum, det vill sdga olika grupper av samarbetande avdelning-
ar, informerade sinsemellan. Nackdelen var ddremot att anstéllda alltid hamnade
i samma forum och missade ddrmed information fran de som inte tillhorde deras
forumsgrupp. Uppfattningen var att de sjalva hade gynnats av ett sammanhang dar
de fick ta del av mer information fran supply chain och sourcing.

4.4 Kommunikationsfloden

Intervjuperson 2 talade om det egna foretaget som byrakratiskt med en tydlig mo-
teskultur. Vidare forklarades det hur detta satte sin pragel i hur anstallda generellt
tar kontakt med nya personer inom foretaget. Med kollegor som intervjuperson 2 ti-
digare inte talat med borjade kommunikationen ofta med ett initialt mejl kopplat till
ett foljande mote. Detta kommunikationsfléde skiljde sig dock fran hur intervjuper-
sonen tog hjalp och kommunicerade med kollegor som tidigare pratats med. Denna
interaktion var mer kortfattad och det var da mojligt att adressera huvudproblemet
fortare. Skillnaden tycks ha grundat sig i formalitet och behovet av en introduktion
med tidigare okdnda kollegor. Intervjuperson 1 beskrev en liknande uppfattning.
Det upplevdes dven att en bidragande faktor till detta var “team-building” aktivi-
teter, da det mojliggjorde battre kommunikation med nya kollegor. Intervjuperson
4 uppmérksammade ocksa att foretaget hen jobbade pa valt att satsa pa teambuil-
dingresor och utbildningar for att forbéattra kommunikationen péa féretaget. Bland
annat sags det egna teamet tva ganger per ar for att delta i sociala aktiviteter sdsom
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matlagning och spel. Mer uttryckligen sades: “Det ar ju mycket enklare att fraga
om att ha bollplank med folk som du kdnner lite béattre.”.

I den fjarde intervjun med intervijuperson 4 talades det &ven om en personlig metod
som anvindes for att skapa, men dven upprétthalla, kommunikationsflédena med
sina kollegor. Mer specifikt insag intervjupersonen vikten av att forsta de andra
avdelningarna, speciellt de som var placerade pa en annan geografisk plats. Meto-
den innefattade att hitta fler tillfillen att besdka deras arbetsplatser men att ha
som mal att dgna timmarna under vistelsen at sociala aktiviteter. Intervjupersonen
exemplifierade dven effekten av denna metod i relation till hur det férbattrade kom-
munikationen med en hogre uppsatt chef. Bilden av denna chef hade byggts upp
som en intelligent men striang person. Detta gjorde att det till en borjan kidndes
intimiderande att initiera kontakt och ett mejl tog ldngre tid att formulera &dn vad
det skulle géra med andra kollegor. Efter ett besok pa deras kontor och ett privat
mote senare fick intervjupersonen se att detta inte alls var en korrekt bild av chefen.
Samarbetet hdadanefter var mer flytande och kunde ske mer spontant, da de brutit
sig igenom denna barridr genom att ldra kdnna varandra béttre.

Intervjuperson 6 kunde instdmma att de sociala aktiviteterna dér interaktion med
nya kollegor var virdefulla. Syftet, i dennes mening, var att det satte ett ansikte,
en personlighet och ett namn bakom rollerna som syns pa skérmen. Darmed tycks
det ha varit ldttare att ta kontakt med dessa personer. Till skillnad fran de andra
intervjuerna pastod dock intervjuperson 6 att den formella kommunikationen var
att foredra, dven vid kontakt med kollegor man redan kanner. Detta berodde bland
annat pa att de korta informella métena, som ofta kunde ske i korridorerna med néra
kollegor, séllan hade uppfoljningsmaterial efterat. Utover detta sa intervjuperson 6
att viktig information ibland uteldmnades vid kontakt med kollegor som kénner
varandra val.

Trots att en formell kommunikation var att foredra formedlades d&nda en forstaelse
for fordelarna av det informella hos intervjuperson 6. Bland annat presenterades
en intressant situation ddr personen sig nyttan av att anvinda sig av bada kom-
munikationssatten. Mer exakt beskrevs situationen nar den egna avdelningen skulle
presentera nya strategiska utvecklingsplaner och idéer for de andra avdelningarna.
Forslagen presenterades formellt i ett storre mote, men intervjuperson 6 upplevde
att de andra avdelningarna ofta kom med “taggarna utét” och en negativ installning
till forslagen. En anledning till detta tycks ha varit att de tolkat férslagen som extra
arbetsboérda och mer ansvar. For att motverka detta tog intervjuperson 6 vara pa
den informella kommunikationen och berattade kort, i korridorerna och fikarummen,
om idéerna och vad som faktiskt forvintades. Pa detta vis blev det battre mottaget
nér det val presenterades pa motet.

4.5 Konsekvenser av silotidnkande
Under intervjuerna diskuterades konsekvenser av silotdnkande och hur dessa pre-

senterats sig inom organisationerna. Mer specifikt lyftes begreppet dubbelarbete
och i princip alla intervjupersonerna hade tidigare stott pa detta i en eller annan
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form. Intervjuperson 1 upplevde dubbelarbete nar arbete borjade éverlappa som en
konsekvens av att de inte tilldelades rétt information fran andra avdelningar. Det
upplevdes som starkast i stora projekt didr manga inom organisationen var inblanda-
de. Orsaken till detta ansags till stor del ligga i otydliga ansvars- och rollférdelningar
bland de involverade. Intervjupersonen angav att det vid sadana tillfallen behovde
kontakta ett flertal personer for att till slut hitta ratt person med réatt information.

Intervjuperson 6 betraktade endast fragan kring vem som skulle kontaktas som ett
problem for de relativt nyanstéllda i verksamheten. Oftast fanns det en erfaren kol-
lega i nirheten som det gick att ta hjilp av for att hitta rétt personer. Snarare
tycks det bland annat ha varit graden av konfidentiellt belagd information inom
foretaget som skapat hinder och dubbelarbete. Detta exemplifierades med en situ-
ation dar exjobbare fran ett universitet i samarbete med intervjupersonen forsokte
komma at information i en annan avdelning. Avdelningen nekade anvéndandet och
tilldelningen av information, vilket resulterade i att en alternativ vig fick anvindas
for att hitta informationen. En annan faktor som presenterades av intervjuperson 6
var att informationen ofta var svar att fa tag pa inom organisationen, just eftersom
de anvinde sig av stora IT-lagringssystem. Dessa lagringssystem ska ha haft 1las pa
manga filer for att hdlla dem hemliga, men ocksa ett ostrukturerat uppléagg.

Problematiken med stora I'T-lagringssystem, i koppling till dubbelarbete, namndes
ocksd av intervjuperson 2. Inom organisationen hade de dock lagt energi pa att
strukturera deras gemensamma lagringssystem, men personen upplevde dnda att
anstallda utanfor avdelningen hade bristande insyn i hur andra avdelningar arbe-
tade med lagringen. Forvanansvért nog verkar det dven som att det inom de egna
avdelningarna har varit svart att minnas hur allt var upplagt. Detta kan ha berott
pa mangden information som var lagrad. Dubbelarbete kunde dven férekomma nér
hogre beslut gjort att utférda arbeten blivit foraldrade och behovt goras om. Utdver
dessa tva fall kunde inte intervjuperson 2 aterge att dubbelarbete forekom i nagon
mer form.

En intressevickande langsiktig konsekvens av dubbelarbete ndmndes i slutet av in-
tervju sex i relation till rutiner. Intervjuperson 6 forklarade att overlapp av arbete
ofta skedde i andelar, vanligtvis 20 eller 30 procent. Det langsiktiga problemet, for-
utom den ackumulerande tidsforlusten hos arbetare, lag i risken att bygga upp olika
arbetssystem och rutiner mellan avdelningarna. Forutom att det ger upphov till &n-
nu mer dubbelarbete skapade det svarigheter nér vil férdelarna med standardiserade
arbetsprocesser 6ver avdelningar synliggors.

4.6 Kundkontakt

Av de alla som deltog i intervjuerna var det fem som hade ett uttalat behov av
kontinuerlig information fran kund. Deras gemensamma ndmnare var att de alla var
beroende av att fa den informationen fran andra avdelningar. Med detta upplevdes
svarigheter med att fa tillgang till korrekta och fullstdndiga férklaringar av kundens
behov. Svarigheterna innefattade langa kommunikationsvigar, brist pa samarbete
och tidsbrist hos den informationssamlande avdelningen.
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Intervjuperson 2 beskrev att informationen gick langa vdgar genom organisationen
for att till slut hamna i deras avdelning. I manga fall var det &ven tydligt att viktig
information och kontext saknades. Ett fall lyftes dér ett forslag till produktforbétt-
ringar kom via kommunikationskanalen. Forslaget beskrev vad som skulle tillverkas
for kunden, men det framgick inte varfor kunden begérde 16sningen. Situationen
efterliknades med “viskleken” och tycks ha vridits lings kommunikationsvigen. Det
kravde att intervjuperson 2 fick “f6lja informationen baklanges”. Trots en designad
véig for informationsflodet mellan kund och den egna avdelningen var det endast via
direkt kontakt med kund som det till slut gick att forsta det faktiska problemet.
Dérefter kunde en mer anpassad 16sning till problemet presenteras fér kunden.

Intervjuperson 1 beskrev ett liknande problem med bristféllig information fran kund,
men med ett fokus pa samarbetet med de andra avdelningarna. Det forklarades att
den egna avdelningen inte hade ndgon egen direkt kontakt med kund men att de for-
litade sig pa att fa informationen via sélj- och marknadsavdelningen. Ett bristande
samarbete med dem tycks ha varit en faktor till avsaknaden av relevant kundin-
formation. Svarigheterna med samarbetet verkar bland annat ha uppstatt, enligt
intervjuperson 1, eftersom vederbérandes mél och KPI:er skiljer sig at. Till exempel
var de kommersiella avdelningarna mer mana om att uppna bredare forsiljningsmal
for organisationen, medan den egna avdelningen var fokuserade pa att cka forsilj-
ning och forstdelse for de nya produkterna som lanserades. Utéver detta var de
séllan i kontakt med séljavdelningen, vilket gjorde kommunikationen svarare att
uppratthalla.

I den femte intervjun lyftes ytterligare ett perspektiv kring bristande kundinforma-
tion. Intervjuperson 5 forklarade att de dven héar forlitade sig pa “feedback” fran
andra delar av organisationen, mer 