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Sammanfattning 
 

 

Alaa Al-Adhadh, Sarah Lundberg 

Med Glimten i ögat 

En intervjustudie i samarbete med Gävle Energi, om hur intranätet Glimten används och 

upplevs ur medarbetarperspektiv.  

 

 

 

I en organisation ställs det höga krav på att den interna kommunikationen ska fungera 

felfritt. En effektiv intern kommunikation ger dessutom samtliga medarbetare och 

chefer möjlighet att kommunicera med varandra och skapa en vi-känsla, trots att alla 

inte befinner sig under samma tak.  

 

Studiens syfte är att undersöka hur intranätet fungerar på Gävle Energi ur ett 

medarbetarperspektiv. Vad har medarbetarna för åsikter om vad som skulle kunna 

förändras och förbättras? 

 

Fokusgrupper valdes som intervjumetod. Vi valde att göra en tematisk innehållsanalys 

av vårt insamlade material för att hitta mönster i deltagarnas svar under intervjuerna.  

 

De allra viktigaste resultaten som kommit fram i studien är att intranätet bör nås via app 

på mobilen, samt att medarbetarna önskar ett mer personligt intranät, medarbetarna 

önskar själv kunna välja hur sin startsida ser ut utifrån deras egna behov och önskemål. 

I övrigt ansåg sig medarbetarna få bra och nyttig information om organisationen via 

intranätet och att intranätet över lag gav en ”vi-känsla”, inte minst i dessa tider med 

Covid-19. 

 

Nyckelord: Intranät, intern kommunikation, medarbetarperspektiv, 

organisationskommunikation, strategisk kommunikation, intervjuer, fokusgrupp 



 

 

 

Abstract 
 

 

Alaa Al-Adhadh, Sarah Lundberg 

Med Glimten i ögat 

An interview study in collaboration with Gävle Energi. The study addresses questions 

about how the intranet is used and experienced from an employee perspective.   

 

In an organization, there is a high requirement for internal communication to function 

flawlessly. In addition, effective internal communication gives all employees and 

managers the opportunity to communicate with each other and create a sense of 

belonging. Especially when not all employees work in the same building. 

 

The purpose of the study is to investigate how the intranet works at Gävle Energi from 

an employee perspective. What do employees have to say about what could be changed 

and improved regarding the intranet.  

 

Focus groups were chosen as the interview method. We chose to do a thematic content 

analysis to identify patterns in the participants’ responses.  

 

The most important results that emerged in the study are that the intranet should be 

accessed via a app on the mobile phone, and that the employees want a more personal 

intranet, since the employees want to be able to choose for themselves how their home 

page looks based on their own needs and desires. In addition, the employees felt that 

they received good and useful information from the organization via the intranet and 

that the intranet generally gave a sense of belonging, especially during these times of 

Covid-19. 

 

Keywords: Intranet, internal communication, employee perspective, organizational 

communication, strategic communication, interviews, focus groups 
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1. Inledning 

Kommunikation är viktigt i alla aspekter – inte minst kommunikationen inom en 

organisation med dess medarbetare. Vårt examensarbete behandlar frågor kring vad som 

gör att medarbetare på Gävle Energi väljer att använda intranätet kopplat till 

organisationen. I boken Intranät som skapar värde står det att: 

 

Ett bra intranät skapar värde för sina användare och deras organisation. Det 

hjälper användarna att utföra sina uppgifter, hjälper dem att komma i kontakt 

med varandra, håller alla à jour och stärker vi-känslan inom organisationen 

(2015, s 19).  

 

Citatet är skrivet ur ett arbetsgivarperspektiv och vår studie undersöks ur ett 

medarbetarperspektiv, men det är ändå brukligt att använda för att förstå hur ett intranät 

är tänkt att fungera. Ett bra intranät är viktigt för både medarbetare och arbetsgivare, 

både för den vardagliga informationen och för att förhöja yrkesstoltheten. Med en bra 

kommunikation i grund och botten kan de anställda finna trygghet.  

 

Kommunikationen är viktig för att medlemmarna i en organisation ska förstå 

organisationens mål (Heide, 2013, s 24). Funktionen intranät är baserat på samma 

teknik som internet. Intranät används inom organisationer och företag med syftet att 

dela, sprida och arkivera information. Genom intranät kan man snabbt sprida stora 

mängder av information till ett stort antal medlemmar (Heide, 2013, s 125). Vi lever i 

ett samhälle där intranätet har en betydande roll. Med denna fallstudie menar vi att bidra 

med väsentlig kunskap inom organisationskommunikation. Vi menar också att vår 

studie bidrar med ökad förståelse inom organisationskommunikation och för att öka 

användningen av intranät. 

 

De teoretiska begreppen vi valt till vår uppsats är relevanta och gick lätt att koppla till 

studien i sig, då hela studien baseras på intern kommunikation och 

organisationskommunikation. Den tidigare forskningen valdes ut för att den var relevant 

för uppsatsens ämne. Intranät som funktion är fortfarande relativt nytt och således 

fortfarande under utveckling, vilket i sig ger oss en utmaning i att finna relevanta teorier 

och forskning som är trovärdig men samtidigt aktuell. Dessa teorier och tidigare studier 

ger uppsatsen en trovärdig och trygg grund. 
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1.1. Disposition 

I kapitlet syfte och frågeställning förklaras syftet med uppsatsen, samt de val vi gjort 

kring urval och avgränsningar. I kapitlet bakgrund förklarar vi samarbetet med Gävle 

Energi samt presenterar information om organisationen och information om intranätet 

Glimten. Därefter följer en presentation av de teoretiska perspektiv vi använt som 

utgångspunkt för vår undersökning, följt av tidigare forskning kring ämnet. I kapitlet 

berättar vi om de metoder vi har valt att använda för att samla information till vår 

undersökning och i kapitlet resultat redovisas de resultat vi kommit fram till kopplat till 

de teoretiska begreppen och den tidigare forskningen. I kapitlet diskussion för vi en 

diskussion kring slutsatserna vi kommit fram till följt av förslag på vidare forskning.  

 

2. Syfte och frågeställning 

Här presenterar vi syftet med frågeställningen, samt de val vi gjort kring urval och 

avgränsningar.  

 

2.1 Syfte 

Syftet med uppsatsen är att undersöka vilken typ av intranät som ses som det optimala 

ur ett medarbetarperspektiv. Eftersom intranät är en viktig del inom 

organisationskommunikation är det givetvis viktigt att den är väl fungerande. Vår studie 

kan bidra till ökad förståelse kring vilka faktorer som är viktiga för att medarbetarna ska 

ha möjlighet att ta del av intranätet till fullo. Ambitionen är att Gävle Energi ska ha 

möjlighet att använda studiens resultat för att förbättra sitt intranät. I samband med att 

studien är klar kommer vi att ha en muntlig redovisning inför berörda parter på Gävle 

Energi. Vi tror att vår studie kan bidra med kunskap inom vad som gör ett intranät 

välbesökt samt vilka funktioner som lockar medarbetare till att använda intranätet.  

 

2.2  Frågeställningar 

Hur använder medarbetarna organisationens intranät? 

 

Vilka faktorer och verktyg, för att uppnå ett fungerande och effektivt intranät, är viktiga 

för medarbetarna på Gävle Energi?  
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2.3 Problemformulering 

De flesta organisationer har ett intranät idag. Det kan ses som en obligatorisk del i 

organisationskommunikationen. Frågan vi har ställt oss är helt enkelt – hur fungerar ett 

optimalt intranät när man ser det ur medarbetarnas synvinkel. Vår studie har för avsikt 

att undersöka hur medarbetarna på Gävle Energi vill ta emot information och på så sätt 

hitta mönster i deras åsikter.  

 

2.4  Avgränsningar 

Uppsatsen avgränsas inom organisationskommunikation till intranät, eftersom ämnet 

organisationskommunikation är väldigt brett. Studien fokuserar sig till Gävle Energis 

intranät Glimten. Vi har inte för avsikt att våra resultat ska vara generella och således 

kunna appliceras på andra organisationer, även om vi hoppas på att vår fallstudie ska ge 

kunskap som blir användbar för fler än just detta fall.  

 

3. Bakgrund 
 

Eftersom vi båda gjorde vår praktik på större organisationer och där fick använda deras 

respektive intranät föddes ett intresse för hur intranät fungerar och kan fungera när det 

är som bäst. Således tog vi kontakt med flera organisationer i Gävle för att fråga dem 

om ett eventuellt samarbete. Det kändes viktigt att organisationen fanns i Gävle av den 

anledningen att vi lätt skulle kunna göra återkommande besök på plats. Vi fick inte svar 

från samtliga tillfrågade, men Gävle Energi var en av de som svarade och tackade ja till 

ett samarbete. Marknadschef på Gävle Energi, Malin Eriksson, tog snabbt kontakt och 

förmedlade oss kommunikatör Anna Lovéus. Vårt arbete började redan i februari då vi 

fick komma till Gävle Energi på möte med Eriksson och kommunikatör Lovéus, som 

kom att bli vår kontaktperson. Vi kom då fram till en plan i hur vi skulle arbeta med 

intervjuer och hur vi skulle kunna ta del av intranätet på enklast sätt. Lovéus har bistått 

oss med regelbunden kontakt, ordnat så vi fått tillgång till intranätet och funnits som 

back-up vid eventuella frågeställningar som kommit upp under tidens gång. 

 

3.1. Gävle Energi AB 

Gävle Energi producerar och säljer el av energikällor som vatten, sol, vind och 

biobränsle och skriver på sin hemsida att det är en självklarhet för dem att erbjuda el 

som är 100 % förnybar, för att skapa en bättre miljö och en mer hållbar framtid (Gävle 
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Energi, 2020, a). Gävle Energi har verkat i och för Gävle i över 125 år och ägs till 100 

% av Gävle kommuns holdingbolag Gävle Stadshus AB (Gävle Energi, 2020, b). 

Affärsidén baseras på att ”med starkt engagemang för Gävle och regionen tillför vi 

energi som skapar ett hållbart samhälle” (Gävle Energi, 2019, s 5). I årsrapporten för 

2018 kan man se att Gävle Energi har ett medeltal på 219 anställda inom koncernen 

(Gävle Energi, 2019, s 5). I koncernen ingår moderbolaget Gävle Energi AB, samt 

dotterbolagen Gävle Kraftvärme AB, Gävle Energisystem AB och Bionär Närvärme AB 

(Gävle Energi, 2020). Vidare finns också tre intressebolag kopplade till organisationen 

Bomhus Energi AB, Gästrike Ekogas AB och Norrsken AB (Gävle Energi, 2019, s 5). 

 

3.2. Glimten 

Gävle Energis intranät kallas för Glimten och är ett intranät där anställda kan hitta 

information och nyheter om sin organisation. Glimten har funnits en längre tid men det 

lanserades en nyversion av Glimten den 10 oktober 2019.  

Glimten är uppbyggt så att när användaren av intranätet kommer in på intranätet visas 

en startsida. Där visas de senast tillagda nyheterna inom organisationen tillsammans 

med information om organisationen, dess dotterbolag och dess medarbetare. Det finns 

även ett klotterplank där användarna kan ventilera sina frågor och åsikter. 

Klotterplanket är inte anonymt utan när medarbetarna skriver där, så visas även deras 

namn och bild. Det visas väder och temperatur längst upp i högra hörnet (Glimten, 

2020). 

 

Bilden visar en del av Glimtens startsida (Glimten. 4 april 2020). 
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Längre ned på startsidan finns klickbara ikoner där medarbetarna kan få information om 

sin arbetstid, ledighetsansökningar, mötesbokningar, beställning av arbetskläder, hur de 

ändrar talsvar vid exempelvis semester eller sjukdom, hur de bokar och använder 

motorvärmare med mera. Det finns också en klickbar ikon för FAQ, det vill säga 

vanliga frågor som inkommit samt svar på dessa.  

Allra längst ned finns en klickbar remsa med information kring vilka beställningar den 

anställde kan göra i tjänsten. Exempelvis beställning av mobiltelefon, kontorsmöbler 

och kontorsmaterial, beställa fika från cafeterian eller representationslunch och dylikt 

(Glimten, 2020). 

 

 

Bilden visar en del av Glimtens startsida (Glimten. 4 april 2020). 

 

Statistik från Gävle Energis analysmätning via Google Analytics visar 

användningsfrekvensen av startsidan mellan den 10 oktober 2019 – den 1 april 2020, se 

nedan. I samband med lanseringen av nya Glimten kom klickandet av startsidan upp i ca 

4000 sidvisningar per dygn men normalvisningen av startsidan ligger på ungefär 2000 

visningar per dygn under ordinarie arbetsdagar. Helgtid används intranätet i stort sett 

inte alls (Google Analytics, 2020). 

 

Bilden visar en del av GEAB:s intranätsstatistik (Google Analytics. 4 april 2020). 

 

Av 191 053 sidvisningar besöker användarna till 58,76%, vilket representerar en siffra 

på 112 254 klick, enbart på startsidan. Medan 5221 klickar sig vidare till ”Om Oss” 
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vilket är en samlingssida med information om organisationen. 5006 användare klickar 

sig vidare till en underrubrik till ”Om oss” – Alla kollegor, där användaren kan finna 

information om alla medarbetare inom organisationen. Resterande procent av besökarna 

klickar sig tillbaka till startsidan, till nyhetssidorna, personalhandböcker eller till 

informationssidan för lediga jobb (Glimten, 2020). 

 

Bilden visar en del av GEAB:s intranätsstatistik (Google Analytics. 4 april 2020). 

 

4. Teoretiska utgångspunkter 

Här presenterar vi de teoretiska perspektiv vi använt som utgångspunkt för vår 

undersökning. Det är också dessa teoretiska vi använder när vi utför vår analys senare i 

uppsatsen.  

 

4.1 Strategisk kommunikation 

Ordet kommunikation har ursprunget i det latinska ordet communicare, som betyder ”att 

göra något gemensamt för flera”. Jansson (2009, s 15) menar att kommunikationen är en 

mellanmänsklig process. Han hävdar med detta att kommunikation måste ske mellan 

fler än en person, det handlar alltså om utbyte av information mellan två parter och fler 

(Jansson, 2009, s 15). Kommunikation är något naturlig i våra liv (Heide, 2013, s 26). 

Transmissionssynen har varit det vanligaste synsättet på kommunikationen och skeendet 

kopplas samman med att överföra, sända och överlämna information till andra. Det 

innebär att kommunikationsprocessen består av en sändare som överför information via 

en kommunikationskanal till mottagaren (Falkheimer, 2013, s 37–38).  

Begreppet strategisk kommunikation blev ett etablerat forskningsfält under 2000-talets 

första decennium (Falkheimer, 2007, s.36). Man kan säga att strategisk kommunikation 

är helhetsperspektivet av organisationskommunikation (Falkheimer, 2012, s 18). Syftet 

https://dod.mtm.se/play/41b_0010.smil#rng_txt_0010_0030
https://dod.mtm.se/play/41b_0010.smil#rng_txt_0010_0030
https://dod.mtm.se/play/1584_0009.smil#rng_txt_0009_0005
https://dod.mtm.se/play/1584_0009.smil#rng_txt_0009_0005
https://dod.mtm.se/play/1584_0009.smil#rng_txt_0009_0005
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med den strategiska kommunikationen är att uppnå de kommunikativa 

verksamhetsmålen inom organisationen. De kommunikativa verksamhetsmålen styrs 

och planeras i regel av ledning, medan den utförs av medarbetare längre ned i hierarkin. 

(Falkheimer, 2014, s 85). Den strategiska kommunikationen spelar en stor roll inom 

organisationskommunikationen. Det är den strategiska kommunikationen som utformar 

organisationens kommunikationsstruktur, det vill säga vilka kanaler som ska användas 

vart och när, samt hur man hanterar och utvärderar informationsflödet. Det är också den 

strategiska kommunikationen som avgör hur organisationens kriskommunikation byggs 

upp och fullföljs (Falkheimer, 2007, s 40). 

 

Shannon och Weavers kommunikationsmodell 

Informationsteorin brukar ofta kallas för den matematiska kommunikationsteorin. Men 

det är också brukbart att man kallar den för filosofisk. Utgångspunkten är ofta teknisk 

och det är överföringen av en signal från en sändare till en mottagare om ligger i 

centrum. En del av de centrala begreppen inom medie- och kommunikationsvetenskap 

härstammar från den här modellen. Claude Shannon presenterade sin 

kommunikationsmodell redan år 1948, året efter presenterade Warren Weaver samma 

modell med ytterligare kommentarer. Syftet med modellen var att ge underlag för att 

utveckla optimala överföringssystem, med maximal effekt och ekonomi. Shannon och 

Weavers fokus låg såtillvida mest på den tekniska transporten av en signal genom en 

kanal till en mottagare, även om de menade att deras modell var brukbart inom all form 

av kommunikation. Shannon och Weavers modell illustrerar kommunikation som en 

enkelriktad och linjär process. En del av målet med kommunikation är att signalen från 

sändaren når sin destination, vilket är när mottagaren fått sitt meddelande (Falkheimer, 

2001, s 42 – 43). 

 

Många kritiserar modellen för dess alltför enkelriktade karaktär, att den inte tar hänsyn 

till sammanhanget eller mottagarnas tolkningar. Dess nackdelar till trots lyfter 

grundmodellen fram ett antal viktiga begrepp. Bland annat det som Shannon och 

Weaver kallade för tekniskt orsakade brus, det vill säga brus som orsakade störningar i 

signalöverföringen. Brus, det är allt som inte avsetts för sändaren, och som deformerar 

och komplicerar sändningsprocessen. Ett exempel på detta är om en person hade 

publicerat viktiga nyheter på intranätet samtidigt som denna lagt upp bilder på nakna 

kvinnor eller glada hundvalpar. Troligtvis hade intranätets nyheter inte uppfattats 
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ordentligt då bilderna hade tagit överhand – det är exempel på det som kan utgöra brus. 

På samma sätt kan det ökade informationsflödet i vårt samhälle utgöra ett slags konstant 

brus. Det kan således vara svårt för mottagarna att sålla ut relevanta information som är 

viktig för just dem (Falkheimer, 2001, s 44). Shannon och Weaver presenterar vidare 

ytterligare två centrala begrepp kopplat till brus – redundans och entropi. Redundans 

står för det förväntade medan entropi står för kaos. Det vill säga – för att ett budskap ska 

nå fram så behöver budskapet innehålla viss del redundans, vilket innebär att du 

behöver ha viss kunskap om den målgrupp du utsett – vad känner, vet och tycker 

målgruppen. Men det behövs också en viss del kaos – något häpnadsväckande för att nå 

igenom och skapa uppmärksamhet. Det är det som är entropin. Således för att sändaren 

ska nå igenom bruset krävs att denne använder sig av ett anpassat material. Material 

som är fyllt med information som mottagaren kan tyda. Som enskilda individer har vi 

lättare att ta till oss information som vi redan känner till, det är därför reklam 

exempelvis anpassar sig till stilar, former och strukturer som vi redan känner till. De 

menar att information inte är samma sak som kunskap, utan information är endast de 

meddelanden, signaler eller budskap som kommuniceras mellan deltagarna i 

kommunikationsprocessen. Således blir tolkningen av informationen olika beroende på 

vilken förförståelse tolkaren har samt i vilket sammanhang som informationen delas i.  

Som mottagare av informationen behöver vi få en jämn nivå av redundans och entropi, 

det vill säga av kaos och ordning, för att kunna tyda och tolka informationen som 

tilldelas oss (Falkheimer, 2001, s 44). 

 

4.2  Organisationskommunikation 

Organisationskommunikation är den externa och interna kommunikationen i en 

organisation. Falkheimer och Heide (2007, s 48) menar att som begrepp kan 

organisationskommunikation ses som ett samlingsnamn för både 

organisationskommunikation, public relations och marknadsföring. Men de menar 

också på att gränsen mellan organisationskommunikation, public relations och 

marknadsföring är otydlig och att även om public relations, marknadsföring och 

organisationskommunikation som begrepp kan samlas ihop i teorin, så är det ändå inte 

hållbart i praktiken att lägga dessa under samma begrepp. Detta för att alla tre begrepp 

har olika syften (Falkheimer & Heide, 2007, s 48). Traditionellt sett så kan man säga att 

organisationskommunikation står för den interna kommunikationen, det vill säga 

kommunikationen mellan medlemmarna i en organisation. Men med tiden så har 
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forskarna ändrat syn och på så vis har fokuset mer lagts på att forska kring det nära 

samspelet och beroendet mellan intern och extern kommunikation. Intern 

kommunikation kan exempelvis vara kommunikationen mellan medarbetare och 

ledning eller ledning och aktieägare, medan en extern kommunikation kan vara den 

mellan organisation och allmänhet, kunder eller medier (Falkheimer & Heide, 2007, s 

49).  

 

En av de viktigaste delarna inom organisationskommunikationen är kommunikationen 

med medarbetarna. Utan en fungerande interkommunikation finns inte lika goda 

förutsättningar för att en organisation ska fungera ordentligt. Forskning visar att de 

organisationer som arbetar fram effektiva kommunikationssystem inom sin organisation 

utvecklar en positivare arbetsmiljö och har också lättare för att uppnå sina mål. 

(Falkheimer & Heide, 2007, s 79. När medier infördes i organisationerna innebar de en 

betydlig förbättring då det gäller kontroll över informationen, särskilt gäller det kontroll 

över när informationen kom ut, jämfört med när man endast kunde förlita sig på 

cheferna som enda informationsförmedlare.  

 

Det finns flera typer av mediekommunikation inom en organisation, några exempel är e-

post, webbsidor, nyhetsbrev, personaltidningar, möten och intranät. Falkheimer och 

Heide (2007, s 84) tror att e-post är det medium som uppskattas mest i de svenska 

organisationerna. Det är främst mediets snabbhet, oberoendet av tid och rum i 

kommunikationen samt den informella kommunikationsstilen som värderas mest. Men 

samtidigt som mediet uppskattas mycket så är också e-post den största källan till 

informationsöverflöd inom organisationerna. I vissa organisationer utgörs 80 – 90 % av 

e-posten av interna e-postmeddelanden. Överflödet av information ger medarbetarna 

merarbete genom att värdefull tid måste läggas på att sortera och slänga information. 

Mer tid läggs åt ren informationshantering och mindre tid läggs på den huvudsakliga 

arbetsuppgiften. På det viset kan man se en effektivitet genom att intranät används som 

det främsta systemet inom kommunikation. Ett fungerande intranät kan göra att 

organisations upplevs mer lättförstådd av medarbetarna. Detta kan leda till att 

organisationen kan bli mer demokratisk, då medarbetarna har tillgång till både relevant 

information och samtidigt har möjlighet att snabbt och enkelt själva kunna ge uttryck 

och kommunicera tillbaka till ledningen. Detta ökar förutsättningarna för att 

utvecklingen inom organisationen ska förbättras (Falkheimer & Heide, 2007, s 83–85).  
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Falkheimer och Heide presenterar tre områden för att beskriva 

organisationskommunikation. Den första innebär att utgångspunkten inom 

organisationskommunikation sker inom ett öppet system vilket betyder att 

organisationen ömsesidigt påverkar och påverkas av den interna och externa miljön. Det 

andra området innebär att organisationskommunikationen innehåll utgörs av 

meddelanden mellan dess flöde, syfte, riktning och medier. Det tredje området innebär 

att organisationskommunikation utgörs av människors attityder, känslor, relationer och 

färdigheter (Falkheimer & Heide, 2007, s 49). Vår studie berörs av samtliga dessa 

punkter genom att intranät är ett öppet kommunikationssystem, som i allra högsta grad 

utgörs av meddelanden och baseras till en viss del just av människors attityder och 

färdigheter.  

 

4.3. Effektiv internkommunikation 

 

 

(Eriksson, 2017, s 76) 

 

Figuren visar en cykel där förbättrad kommunikation leder till ökade kunskaper, som i 

sin tur leder till ökad insikt eller motivation, som sedan leder till bättre problemlösning, 

vilket leder till en vilja att lära nytt eller dela med sig som slutligen leder tillbaka till 

förbättrad kommunikation. Det vill säga att en effektiv internkommunikation förstärker 

medarbetarnas förmåga att arbeta effektivt. En effektiv internkommunikation är en 

viktig process som ger medarbetarna en överblick över organisationen. En effektiv 

internkommunikation och kontinuerlig dialog inom organisationen, gör att 

organisationen blir effektivare genom att medarbetare drar åt samma håll och har en 

liknande uppfattning om vad man vill åstadkomma. Eriksson anser att de medarbetare 

https://dod.mtm.se/play/8552_0068.smil#rgn_txt_0068_0010
https://dod.mtm.se/play/8552_0068.smil#rgn_txt_0068_0010
https://dod.mtm.se/play/8552_0068.smil#rgn_txt_0068_0010
https://dod.mtm.se/play/8552_0068.smil#rgn_txt_0068_0010
https://dod.mtm.se/play/8552_0068.smil#rgn_txt_0068_0009
https://dod.mtm.se/play/8552_0068.smil#rgn_txt_0068_0009
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som tar del av rätt information får en bättre motivation, mer kunskap och tar bättre 

beslut. Med rätt information menar han då inte bara information som gäller 

arbetsuppgifter, utan även all information som gäller organisationen i sig. Det vill säga 

att denna information kan handla om exempelvis organisationens mål, vision, opinionen 

i samhället runt organisationen och så vidare (Eriksson, 2017, s 74–76). 

 

5. Tidigare forskning 

I detta kapitel redovisar vi den forskning som vi tagit del av som redan är gjord inom 

området för denna uppsats. Dessa forskningsresultat ligger till grund för det vi sedan 

resonerar om samt bygger vidare på då det gäller våra egna slutsatser, om den 

undersökningen vi genomfört. 

 

5.1  Sociala intranät för kommunikation och lärande - En studie av 

Svenska Spels intranät 
 

Denna vetenskapliga rapport skriven av Jens Öhgren och Catrin Johansson på 

Mittuniversitetet i Sundsvall har vi valt att ta del av som underlag för vår egen uppsats. 

Rapporten ligger under samma område som vår studie och vi anser den både relevant 

och intressant. Syftet med rapporten var att undersöka vilken nytta sociala intranät 

skapar utifrån hur användaren uppfattar värdet av intranätet samt vilken inverkan 

intranätet har på organisationskulturen. Rapporten undersökte även vilka 

kommunikativa problem som eventuell skapas och klaras upp. Studien baseras på 

fokusgruppsintervjuer och webbenkäter som undersökt medarbetare och lednings 

uppfattningar om Svenska Spels intranät Hemmaplan. Utifrån respondenternas 

intervjuer samt författarens analys så kunde man se att resultatet tyder på att en del av 

användarna uppfattar intranätet som ett kommunikationsverktyg, som också underlättar 

interaktionen mellan kollegor samt ger en delaktighet i organisationen. En del av 

användarna uppfattar intranätet som enbart en informationskälla. Rapporten bekräftar 

också att ett intranät med sociala funktioner, som exempelvis möjligheten att själva 

interagera och göra sig hörd, gör det enklare för både medarbetare och chefer att kunna 

uttrycka sig inom organisationen. Däremot visar resultaten även att bara för att det är 

enklare att uttrycka sig, så är det inte enklare att sålla bland informationen (Öhgren & 

Johansson, 2014). 
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5.2 Intranät – en ny arena för kommunikation och lärande 

Den andra studien som vi valt är en avhandling av Mats Heide vid Lunds universitet. 

Avhandlingen Intranät – en ny arena för kommunikation och lärande (2002) undersöker 

Ericsson Mobile Communications i Lund. Syftet med avhandlingen var att 

tillhandahålla ett teoretiskt ramverk som visar den nära relationen mellan 

kommunikation och inlärning, samt försöka ge en bättre förståelse för hur intranät 

uppfattas och används i praktiken. Det ingick även att studera hur intranät kan förstås 

som ett verktyg för informationsspridning och lärande i ett kunskapsintensivt företag.  

Studiens fokus låg på intranätets betydelse i kommunikationen och lärandeprocessen för 

organisationsmedlemmarna, samt hur organisationsmedlemmarna upplever intranätet 

och använder sig av intranätet för att sprida information. Utöver det fokuserar studien på 

hur och om intranätet är det optimala verktyget för organisationslärande.  

Heide presenterar intressanta slutsatser, som är relevanta för vår studie. Bland annat så 

menar han på att intranätet har ökat tillgången till information inom företaget relaterat 

till att medlemmarna i organisationen villigt delar sin information med andra, detta 

delvis relaterat till enkelheten att sprida informationen. Det framgår även att lärande 

inom en organisation är starkt förknippat med kommunikationen mellan 

organisationsmedlemmarna. (Heide, 2002). 

Eftersom studien utfördes under 2002 så kan resultatet skilja vid utförandet av en 

jämförbar studie idag. 

 

6. Metod 

I det här kapitlet berättar vi om de metoder vi har valt att använda för att samla 

information till vår undersökning. Vi kommer även att motivera våra val samt föra en 

diskussion kring uppsatsens kvalitet, validitet och tillförlitlighet, utifrån våra valda 

metoder.  

 

6.1  Kvalitativ studie 

Vi använder oss av en kvalitativ metod för att samla in information till vår studie. Det 

vill säga, vi undersöker en grupp individer i syfte att få kunskap och förståelse i ett 

perspektiv inifrån. Kvalitativa studier, eller intensiva studier, används ofta till 

fallstudier. Fallstudier riktar sig särskilt mot specifika händelser, organisationer, samtal 
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etcetera. Ibland undersöker forskaren specifikt ett eller ett fåtal fall jämfört med andra 

studier där en samling av flera fall undersöks (Larsson, 2010, s 19). 

 

6.2  Fokusgrupp 

I stället för att intervjua enskilda personer så har vi valt att intervjua i grupp. 

Fokusgrupper innebär att ett antal människor samtalar kring ett specifikt tema. Ett av 

forskaren förutbestämt ämne. Det går att använda metoden för att studera innehållet i ett 

samtal, det vill säga utskilja åsikter, attityder, tankar och uppfattningar, men man kan 

också utnyttja metoden för att studera själva interaktionen mellan deltagarna. Det vill 

säga hur deltagarna skapar dialoger, hur meningsutbyten skapas samt hur diskussionen 

utvecklas. Det är också intressant att studera deltagarnas enigheter och oenigheter samt 

argument som diskuteras fram och tillbaka. I fokusgrupper så innehar forskaren en lite 

annan roll än vid sedvanliga, personliga intervjuer och fungerar i stället lite som en 

samtalsledare eller moderator, vilken har som uppgift att mer eller mindre aktivt styra 

samtalet. Det handlar om att sätta igång samtalet, fördelar ordet mellan deltagarna, 

ställer frågor och eventuellt deltar lite mer aktivt som en deltagande roll.  På ett vis kan 

fokusgrupper ses som etiskt negativt, då det händer att deltagarna utan att tänka på det, 

delar med sig av information av privat natur, och det således också når de andra 

deltagarna (Larsson, 2010, s 79–80). Vi har valt att Lundberg är den främsta 

samtalsledare och Al-Adhadh hoppar in vid behov med frågor vid eventuell tystnad. I 

övrigt kommer vi inte störa våra deltagare, då vi vill att de till största möjliga mån ska 

diskutera på eget bevåg. Våra intervjuer kommer att ske via videolänk på Teams, 

eftersom rådande situation med Covid-19 inte tillåter möten på plats med medarbetarna. 

Eftersom vi ville skapa en öppen diskussion bland deltagarna så valde vi 

fokusgruppsintervjuer. Syftet var att få fram så många åsikter och aspekter på hur 

Glimten fungerar som möjligt bland deltagarna, för att utifrån detta kunna dra slutsatser 

kring hur användarna upplevde Glimten som intranät. Tanken var att eftersom det kan 

vara svårt att under en intervju med en person komma på vilka fel och brister samt vilka 

fördelar intranätet har så ansåg vi att det skulle komma fler svar och större insyn för oss 

i vad användarna tyckte och tänkte i en fokusgrupp snarare än i enskilda intervjuer. Det 

var också viktigt att deltagarna fick fritt utrymme att tycka och tänka utan att vi lade oss 

i, därför satt vi tysta under stora delar av intervjuerna, men klev in med vissa 

förutbestämda följdfrågor vid en lång tystnad. På ett vis tänker vi att det kan finnas en 

svaghet med fokusgruppsintervjuer då det kan förekomma viss del grupptryck. Vi 
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upplevde inte att så var fallet, men eftersom vi inte vet och vissa deltagare hade lättare 

att hitta ordet medan vissa var mer svåra att få med i samtalet, kan vi inte utesluta att 

vissa deltagare inte fått sin mening sagd. Det är således viktigt att samtalsledaren känner 

av dynamiken i gruppen, och ser över hur grupptryck kan undvikas samt ser till att alla 

deltagare får chansen att säga vad de vill och tycker (Wibeck, 2010, s 144 – 145). 

 

6.3. Fokusgruppernas bakgrund och förutsättningar 

Det var tre fokusgrupper som intervjuades, där varje grupp bestod av tre – fem 

deltagare. Vi har valt att kalla fokusgrupperna för 1, 2 och 3 för enkelhetens skull. Alla 

grupper har tillgång till intranätet via sin webbläsare, men grupp 1 och 2 arbetar främst 

på kontor medan grupp 3 har sin huvudsakliga plats ute på fält och entreprenad. Grupp 

3 har också tillgång till dator, men använder inte datorn i sitt dagliga arbete. 

 

6.4. Tillvägagångsätt 

Det finns olika former av fokusgruppsintervjuer. Det man kan börja med att se över är 

om det är mest lämpligt att använda sig av en strukturerad eller en ostrukturerad 

intervju. En ostrukturerad intervju innebär att samtalsledaren, eller i detta fall 

samtalsledarna, ställer en eller fåtal övergripande frågor som deltagarna får chans att 

diskutera med varandra. En ostrukturerad intervju ger deltagarna möjlighet att verkligen 

få sin mening sagd, men risken är att intervjun blir rörig och utsvävande. En 

strukturerad intervju innebär att samtalsledaren ingriper aktivt för att leda både frågor 

och gruppdynamiken. Den förstnämnda intervjumetoden är mer lämplig när det är 

interaktion och argumentation mellan deltagarna som är viktigt, medan den andra 

metoden lämpar sig bäst när det är flera olika områden av frågor som ska besvaras 

(Larsson, 2010, s 83).  

Vi väljer att genomföra ostrukturerade intervjuer, och har på förhand bestämt ett antal 

frågor som tas upp i gruppen vid intervjutillfället.  

Intervjuerna startas med en fråga ”Skriv med 3 ord vad Intranät betyder för er”. Tanken 

var att denna fråga skulle besvaras med en mentometer-funktion via mobiltelefon, men 

eftersom vi nu har utfört våra intervjuer via videolänk så har vi valt att ta upp dessa tre 

ord via SMS istället. Denna fråga ställs direkt vid intervjuns start, utan att deltagarna 

fått någon övrig information. Vi ville fråga detta för att se vad deltagarna hade för 

tankar kring intranätet innan vi hade påverkat dem på något sätt med våra frågor. Detta 

var något vi kom fram till efter första mötet med marknadschef Malin Eriksson. Vi hade 
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en tanke om att detta kunde ge oss möjlighet till eftertanke inför analysen, på det viset 

att vi som uppsatsskrivare skulle få en inblick i intervjudeltagarnas spontana känslor 

kring intranätet. Efter den uppgiften fortsätter vi med en presentation av oss, sen får 

deltagarna presentera sig själva kort och sedan fortlöper intervjun med våra 

förutbestämda frågor. I händelse av tystlåtna deltagare förberedde vi med ett antal 

extrafrågor för att få samtalet att komma igång lite mer och deltagarna kunde känna att 

de fick hjälp till vidare diskussion. I samband med att intervjudeltagarna fick inbjudan 

till intervjun via e-mail fick de också en samtyckesblankett. En samtyckesblankett är en 

viktig del ur den etiska aspekten på forskning. Lindstedt menar (2017, s 51–52) att 

forskaren är skyldig till att informera samtliga personer som är berörda av forskningen. 

Alla uppgiftslämnare ska få information kring deras roll i studien, samt att det alltid är 

frivilligt och att inga följdfrågor kommer ställas om de väljer att avbryta sitt deltagande 

i studien (Lindstedt, 2017, s 51–52). Detta är också skrivet i Vetenskapsrådets kodex 

vad gäller forskningsetiska principer. Vetenskapsrådet (s 7–11) skriver att forskaren ska 

informera deltagarna i studien om vad deras uppgifter i studien är samt vilka villkor 

som gäller. Det är alltid primärt att belysa om att deltagandet är frivilligt och att de när 

som helst kan bryta sin medverkan utan att vidare frågor ställs. En samtyckesblankett 

används lämpligtvis för att få deltagarnas godkännande och om deltagarna är minderårig 

ska även samtycke från vårdnadshavare inhämtas (Vetenskapsrådet (s 7–11). 

Utöver samtyckesblanketten sändes också en presentation av intervjun och de frågor vi 

skulle fokusera på. Det blev dock lite problematiskt till vårt upplägg kring att de tre 

orden i SMS:en skulle vara spontana och inte vara kopplade till någon form av 

information om intervjufrågorna i förväg. Vi valde dock att ta detta med i 

bedömningarna ändå då vi ansåg det intressant och värdefullt att få med deltagarnas 

relativt spontana ord kring intranätet.  

 

6.5 . Urval 

När det kommer till rekryteringen av deltagare till studien så har vi överlämnat det till 

vår kontaktperson på Gävle Energi, Anna Lovéus. Lovéus är utvald av marknadschef 

Malin Eriksson till att bistå som kontaktperson på företaget åt oss. Detta för att det 

skulle vara svårt för oss att rodda själva inne på Gävle Energi. Lovéus kommer sköta 

rekrytering. Det finns flera olika former av rekrytering. Larsson (2010, s 82) menar att 

vilken typ av rekrytering man använder beror delvis på ämnet för studien. Man kan 

exempelvis använda sig av det som kallas för slumpmässigt urval, det är särskilt 
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effektivt när det kommer till vissa sociala ämnen. Men det mest förekommande är att 

använda sig av ändamålsenligt urval, vilket innebär att man genom en kontaktperson får 

tillgång till personer. Det ändamålsenliga urvalet speglar syfte  

Det är den metoden vi använder. Lovéus utgick från de personallistor hon har tillgång 

till och kunde välja ut personer från flera olika yrkesgrupper inom Gävle Energi, för att 

vi ska få tillgång till deltagare från flera håll. Det kommer finnas tillgängligt personer 

från både kontor, fält och entreprenad. Vi inser att reliabiliteten minskar något, då vi 

använder oss av deltagare utvald av en kontaktperson på plats. Särskilt eftersom studien 

ska behandla frågor ur ett medarbetarperspektiv var det viktigt att vi förhöll oss till hur 

kontaktpersonen valde ut deltagare. Detta relaterat till att det kan finnas en risk för att 

urvalet blir snedvridet, om Lovéus skulle välja deltagare utifrån ett perspektiv som 

enbart gynnar organisationen. Vi hade dock en öppen dialog med Lovéus och anser att 

hon valde ut grupper som skulle ge oss olika perspektiv samt belysa oss med relevant 

information utifrån deras olika yrkesroller. 

En annan utmaning gällande deltagarna i fokusgruppsbaserade intervjuer är att ibland 

finns en tendens att en eller flera deltagare faller bort eller inte infinner sig till den på 

förhand bestämda tiden för intervjun, trots att de tackat ja till att delta. Därför menar 

Larsson (2010, s 82) att det är bra om man rekryterar en person mer än det som var 

tänkt för samtalet. Vilket vi har haft som mål också i rekryteringen. Det rekryterades 6–

7 personer till varje intervjutillfälle för att säkra upp eventuellt bortfall. Bortfallet låg på 

1–2 personer per intervjutillfälle relaterat till sjukdom samt glömt intervjutillfälle, vilket 

således ledde till att det var 3–5 intervjudeltagare vid varje intervjutillfälle. Intervjuerna 

var 30–60 minuter lång och samtalen flöt på relativt okomplicerat under intervju 1 och 

2, medan den tredje intervjun var något mer oflytande, även om deltagarna också 

berättade sina upplevelser. Den tekniska delen, det vill säga, videomötena funkade 

relativt bra även om några av deltagarna upplevde lite kamera-strul och slutligen fick 

stänga av sina kameror. Vi spelade in intervjuerna med mobiltelefon och det hördes 

mycket bra. Vi transkriberade intervjuerna direkt efter intervjuerna för att ha det i färskt 

minne. När vi transkriberade skrev vi inte intervjudeltagarnas namn utan skrev 

intervjudeltagare 1, 2, 3 och så vidare. Detta för att deltagarnas egna ord och åsikter inte 

skulle kunna spåras vidare.  
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6.6 . Analysmetod 

Vi valde att analysera det insamlade materialet med hjälp av en tematisk 

innehållsanalys. Den tematiska innehållsanalysmetoden innebär att forskaren till en 

början går igen om det insamlade materialet och sedan skapar koder genom att 

systematiskt sortera materialet. Nästa steg förfinar forskaren materialet ytterligare och i 

det tredje steget definieras materialet och teman letas fram i det utsållade materialet 

(Braun & Clarke, 2006, s 16–23). Den tematiska analysmetoden är bra att använda vid 

kvalitativ innehållsanalys, särskilt om du som forskare vill vara flexibel i din analys 

(Braun & Clarke, 2006, s 6). För att tematiskt analysera innehållet i vårt insamlade 

material från fokusgruppsintervjuerna valde vi att först och främst gå tillbaka till syftet 

med vår studie, detta relaterat till att Wibeck menar att det är forskningsfrågan i sig som 

ofta styr insamlingen av material samt analysmetoden (Wibeck, 2010, s 100). Vidare 

menar Wibeck att analysen av det insamlade materialet från fokusgruppen börjar redan 

när den första gruppen är intervjuad (Wibeck, 2010, s 100). Därför är det också viktigt 

att man som forskare inte påverkar de efterföljande grupperna med sina inlärda åsikter 

från tidigare grupper. Vi valde således att analysera innehållet i intervjuerna på det viset 

att vi tillsammans gick igenom intervjuerna fråga efter fråga. Vi ville få en förståelse 

samt en bild över allt vårt insamlade material. Wibeck menar på att det då går att hitta 

trender och tendenser lättare i materialet (Wibeck, 2010, s 101). Vi gick igenom första 

frågan från alla tre fokusgrupper, och sedan andra frågan från samtliga grupper och så 

vidare. På så vis satte vi ihop intervjuerna och kunde tillsammans sortera upp de mest 

förekommande åsikterna, de minst förekommande åsikterna samt om det var några 

åsikter som särskilt utstickande. Efter att vi gjort detta och hittat mönster, trender och 

utstickande åsikter i det transkriberade materialet samt sållat ut den information som 

inte var relevant för studien så gick vi återigen igenom texterna. Efter det så kopplade vi 

det återstående materialet till de teoretiska begrepp och den tidigare forskning vi tagit 

del av inför vår studie. 

 

6.7. Validitet och reliabilitet  

Både reliabilitet och validitet är viktiga faktorer när det kommer till hur man kan 

bedöma kvaliteten i en undersökning. När det gäller validitet är det viktigt att forskaren 

undersöker det forskaren har sagt att denne ska undersöka. I just denna uppsats gäller 

det Gävle Energis intranäts funktion ur ett medarbetarperspektiv. Det är lätt att tappa 

fokus ur just medarbetarperspektivet och falla in i sändarperspektivet. Reliabilitet 
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handlar om huruvida resultatet skulle bli detsamma om någon annan utförde 

undersökningen på nytt. En del forskare föredrar istället att använda andra slags kriterier 

för att bedöma kvaliteteten på en undersökning. Ett exempel på det är trovärdighet. 

Trovärdighet kan påvisas genom att visa att valen av teorier och begrepp är relevanta för 

studiens syfte samt genom att ge en tydlig beskrivning av hur man som forskare 

genomfört studien samt noga se till att frågeställningar besvarats och diskuterats.  

En fara för trovärdigheten i studier baserade på fokusgrupper är att det finns risk för att 

deltagarna inte säger vad de egentligen tycker och tänker ur ett perspektiv som hänvisar 

till exempelvis grupptryck eller upplevda hot. Ibland händer det att deltagare endast 

delger sig av information som kan ses som socialt acceptabelt, på så vis att de väljer att 

avstå från vissa ämnen, exempelvis ämnen som kan ses som genant. Detta kan dock på 

ett sätt ses som ett resultat i sig, beroende på vilken typ av forskning som bedrivs i 

samband med fokusgruppens diskussion. Ett annat hot mot trovärdigheten kan vara att 

samtalet i fokusgruppen sker på en plats där deltagarna känner sig obekväma. Det är 

således bäst att bedriva sina samtal i fokusgruppen på en plats där deltagarna känner sig 

bekväma, hellre än där samtalsledaren känner sig bekväm. Det är alltid upp till 

forskaren att bedöma huruvida denne kan lita på vad deltagarna i gruppen säger. Det är 

forskarens ansvar att hela tiden blicka tillbaka på sin forskningsfråga, studiens kontext 

samt alltid se studien ur deltagarnas perspektiv. Vilket inneburit att vi som 

samtalsledare sett till att förklara krångliga ord och begrepp, eftersom gemene man inte 

har kunskap vad det innebär med termer som kommunikationskanaler med mera. Det 

finns väldigt många faktorer som kan påverka trovärdigheten i forskningsresultatet – 

bara en sådan sak som vi som samtalsledares ålder och kön. Vi som skribenter var yngre 

än många av våra deltagare i studien vilket kan påverka deltagarnas tilltro till oss. 

Misstro till samtalsledaren sekretessförmåga kan vara en punkt som gör att deltagarna 

känner att de inte kan säga sin åsikt, med rädsla för att dess svar ska blottas till 

arbetsgivaren. Gällande konfidentialiteten löste vi det på så vis att redan vid 

transkriberingen döptes våra deltagare till sina konfidentiella namn såsom deltagare 1, 

2, 3 i grupp 1, 2, 3 och så vidare.  

 

6.8. Utmaningar relaterade till Covid-19 

Efter vår första kontakt med Eriksson och Lovéus på Gävle Energi kom vi fram till hur 

vi skulle lägga upp arbetet med vår studie. Eftersom det sattes upp restriktioner i 

samband med att Covid-19 spreds fick vi ändra en hel del av det upplägget. Personliga 
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möten blev ersatta med videolänkar via Teams och det i sig var en utmaning. Det 

fungerar bra överlag med videosamtal, men det är inte lika lätt att hantera en tystnad via 

videosamtal när det förekommer brus i form av andra familjemedlemmar hemma både 

hos oss och deltagarna i studien, dålig uppkoppling och rent generellt tänker vi att det är 

svårare att få sin mening sagd via videosamtal. Detta relaterat till att deltagare kan 

känna att de måste visa hänsyn till de övriga deltagare och då finns risk att de väljer att 

hellre vara tysta än säga sin åsikt. Det kan också bli tillfälligt dålig nätanslutning, vilket 

gör att ord kan missas eller feltolkas av både oss som forskare samt de övriga 

deltagarna.  

 

7. Resultat  

I detta kapitel redovisas de resultat vi kommit fram till utifrån de frågor vi har använt 

oss av vid intervjutillfällena. Inledningsvis presenterar vi deltagarnas svar utan någon 

analys eller värdering. Resultatet analyseras ytterligare i kapitlet som följer. 

 

7.1. Deltagarnas spontana ord kring intranätet: 

Alla intervjuer startades med att deltagarna fick skicka SMS till Lundberg med tre 

spontana ord att beskriva intranätet med. Det som kom in flest gånger var information, 

och det framgick att informationen var stor, bra och snabb. Vidare beskrevs intranätet 

med nyheter, snabblänkar, internservice, tillgång till system och internkommunikation, 

samhörighet, Flex. (HRM Flex är en sida där man skriver i när man börjar dagen, tar 

lunch samt slutar. Även eventuella ledigheter och semestrar skrivs in i Flex. Flex är en 

funktion som är länkat till via intranätet).  

 

7.2. När använder deltagarna intranätet?  

Den första frågan som vi ställde till deltagarna i fokusgrupperna var när de använder 

Glimten. De flesta svaren gav information om att de använder Glimten flera gånger per 

dag. Eftersom Glimten dyker upp som startsida när webbläsaren startas så är det svårt 

att inte ta del av Glimten på daglig basis, åtminstone ansåg de deltagare som arbetar på 

kontor det. Att när man ändå går in på webbläsaren för att surfa till något annat ställe, så 

passar man på att läsa nyhetssidan på Glimten för att se om det hänt något nytt. Det gick 

också att se att deltagarna tyckte det var viktigt att regelbundet läsa på Glimten, för att 
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hänga med i vad som händer på företaget. 

 

Det är förval så, så fort man går in på nätet så ser man alltid när det händer saker, 

nyheterna är det första man ser, om det dyker upp någonting där. – Deltagare 

fokusgrupp 2 

 

Varje dag, det är både för att söka information som till exempel i VLS 

(verksamhetsledningssystemet) eller annan information, till exempel 

medarbetare- eller företagspresentation. Eller kolla nyheter om företaget. – 

Deltagare fokusgrupp 2 

 

För de deltagare som hade sin huvudsakliga arbetsplats ute på fält, där de inte alltid 

hade tillgång till dator blev svaret istället att de använde intranätet för att få information 

men att de sällan besökte intranätet dagligen utan det var främst när de aktivt skulle 

använda sig av en tjänst de kunde hitta via intranätet.  

 

Det ligger mycket verktyg där som vi når, jag tror att vi använder det mer än vad 

vi tänker på. – Deltagare fokusgrupp 3 

 

Det framgick även att deltagarna ansåg det var värdefullt att det finns en skärm i 

cafeterian som alltid visar senast tillagda nyheterna på Glimten. Eftersom det då blir en 

naturlig del i den dagliga rutinen att slänga ett öga på skärmen. 

 

Skärmen i cafeterian är bra, det är en bra grej att man kan läsa nyheterna där 

också. Då ser man kanske något spännande och kan läsa vidare vid datorn sen. – 

Deltagare fokusgrupp 1 

 

7.3. Vilka funktioner används främst på intranätet?  

Det framgick att det huvudsakligen var tre funktioner som användes mest på intranätet, 

det var nyhetsflödet, flex-systemet och funktionen söka kollegor.  
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Jag använder flex-systemet mycket, eftersom jag är lite dålig på att komma ihåg 

så kan jag glömma att stämpla in och ut mig när jag ska på lunch till exempel. 

Men då kan man efterregistrera det i flex-systemet. – Deltagare fokusgrupp 2 

 

Men det var även märkbart att deltagarna gärna använde de olika ikonerna för att 

komma till diverse funktioner, så som exempelvis beställa fika från cafeterian, kolla 

lunchmenyn på restaurangen Två Kockar, beställa motorvärmarplats med mera.  

Det var också många som använde verksamhetsledningssystemet, mestadels kallat VLS. 

Där hämtar medarbetarna allt ifrån information om verksamheten till verksamhetens 

dokument. Det är allt ifrån handböcker inom arbetsmiljö och GDPR, till stöd i HR-

frågor eller inköp.  

 

För mig blir det ju väldigt mycket VLS, eftersom det mesta som rör 

ledningssystemet ligger där. – Deltagare fokusgrupp 1 

 

Många av deltagarna i fokusgrupperna påtalade också vikten av intranätet nu under 

rådande Coronakris-tider, och att flera funktioner blev mer viktiga nu när många arbetar 

i huvudsak hemifrån. Många nämnde att det kändes extra viktigt att hänga med i 

nyhetsflödet, både kring företagets ordinarie uppdateringar men även det företaget la 

upp angående Covid-19. Detta för att som anställd veta hur man som skulle förhålla sig 

till situationen. Men det framgick också att sökfunktionen för telefonnummer blev en 

viktig funktion när många arbetar hemifrån.  

 

Det är så bra att kunna gå in och titta vem var det här, vad hette den där… Man 

kan se hur den se ut. Det är också superbra när man är nyanställd, jag brukar 

tipsa om det. Och om man har missat telefonnummer så kan du söka på 

telefonnummer. – Deltagare fokusgrupp 2 

 

7.4. Intranätet i dagsläget – vad fungerar och vad fungerar inte?  

Några av deltagarna ansåg däremot att det inte var lätt att söka efter telefonnummer på 

intranätet. Det framgick att om någon ringer så går det inte att söka via ordinarie 

webbläsare efter telefonnummer, eftersom alla telefonnummer är registrerade under 
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Gävle Energi. Då ansågs det att det kan vara svårt att hitta rätt för att kunna söka efter 

deltagares nummer. Dessa deltagare ansåg att det vore önskvärt att man redan på 

Glimtens startsida ska kunna söka efter kollegor och dess telefonnummer. Deltagarna 

ansåg att det i dagsläget är för krångligt att det krävs att man går in på ikonen söka 

kollegor, innan man kan söka efter det telefonnummer som man vill leta reda på. 

 

Om någon har ringt mig från Gävle Energi så kan jag inte bara söka på hitta.se 

vem som har ringt, då står det ju bara Gävle Energi. – Deltagare fokusgrupp 1 

 

Det pratades också om att det kunde kännas omständligt att rent generellt leta rätt på 

kollegor på ikonen sök kollegor. Det gavs exempel som att om man har utbildningar och 

vill söka efter vem som tillhör vilken avdelning blir det svårt om du till exempel bara 

har ett förnamn.  

 

När jag har kört interna utbildningar så har jag försökt att kika lite på vilka som 

hör ihop med vilken avdelning, men nu när man har gjort om Glimten är det 

svårt att hitta vilken avdelning personen arbetar på om du bara har ett förnamn. – 

Deltagare fokusgrupp 1 

 

Det framgick även att en del ansåg att Glimten var väldigt levande och att det kom 

nyheter med jämna mellanrum. Deltagarna tyckte att intranätet har ett bra och 

fungerande nyhetsflöde, och det är lätt att hitta bland nyheterna. Särskilt i dessa tider av 

Covid-19 när många arbetade hemifrån kändes det väldigt viktigt att organisationen 

bidrog med utlottningar, roliga nyheter och reportage från verkligheten. Det gav en vi-

känsla trots att man inte befann sig på sin ordinarie arbetsplats.  

 

Just nu tycker jag att intranätet är lite länken till allting, till arbetskamraterna och 

så. Nu tycker jag det är extra viktigt att kunna gå in på intranätet och få känna att 

man är med lite. – Deltagare fokusgrupp 1 
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7.5. Vilka funktioner saknar användarna av intranätet Glimten? 

Den mest saknade funktionen som upptäcktes vid intervjutillfällena var att det inte går 

att nå intranätet via mobiltelefonen. Det framgick att det går att nå intranätet via en 

VPN-tunnel (VPN-tunnel är det privat nätverk som används för att skapa en säker 

förbindelse mellan två icke-säkra nätver), men det är krångligt och kräver särskild 

behörighet. Deltagarna ansåg att det skulle vara otroligt mycket värt att lätt kunna nå 

intranätet de dagar man var iväg på utbildning eller arbetade ute i fält. Alla deltagare vid 

intervjutillfällena önskade att intranätet kunde nås via en app-funktion via 

mobiltelefonen. Särskilt fokusgrupp 3, som arbetar ute på fält, önskade en app till 

mobilen då samtliga antog att de skulle besöka intranätet mer aktivt om de bara kunde 

plocka upp mobilen. Detta eftersom de alltid har den med sig, jämfört med sin dator.  

 

Om jag är borta några dagar på utbildning så då kan jag sakna att jag inte 

kommer åt vårt intranät för att se om det har kommit någon nyhet information. 

Det är en grej som jag kan sakna. – Deltagare fokusgrupp 2 

 

En sak som jag saknar är att man inte kan komma åt intranätet med mobilen. 

Man har ju hört om de som arbetar ute, de hinner sällan med att delta i 

utlottningar och så. De som inte har tillgång till intranätet när de är ute på fält. 

Dom blir lite sur då. – Deltagare fokusgrupp 1 

 

Ja, när det kommer till utlottningar och sådana saker så är det lite svårt och… ja, 

jag tror att vi missar en del på grund av att vi inte kollar på intranätet. – 

Deltagare fokusgrupp 3 

 

Jag tror vi skulle använda intranätet mer om det fanns en app. Det blir inte så att 

man startar upp datorn och kopplar upp den liksom, men mobilen har man alltid i 

fickan. Det är snabbare att bara ta upp den. – Deltagare fokusgrupp 3 

 

Deltagarna hade också önskemål att intranätet kunde vara mer personligt uppbyggt, att 

intranätet skulle kunna anpassas efter den individuelle användaren. Det gavs som 

exempel att det finns ju jättemånga ikoner och dessa fyller ju sin funktion för vissa men 
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långtifrån alla och då kunde det vara aktuellt att det gick att ta bort de ikoner som inte är 

aktuella för just en själv. 

 

Jag har inte något behov utav motorvärmare, för jag har ingen motorvärmarplats 

så då kanske jag skulle kunna plocka bort den ikonen. Så att dom funktionerna 

jag använder oftast blir lättare att hitta. – Deltagare fokusgrupp 1 

 

Det framkom även att, även om deltagarna ansåg det vara en bra funktion med 

lunchmenyn från restaurangen Två Kockar, så saknade de lunchmenyer från fler 

restauranger, förslagsvis Golfrestaurangen och lunchrestaurangen på Monitor ERP 

Arena. 

 

Jag tänkte på menyn från Två Kockar. Jag har faktiskt hört från andra också om 

att de skulle vilja ha flera lunchmenyer, till exempel Golfrestaurangen eller 

Gavlerinken också skulle ha funnits där. – Deltagare fokusgrupp 1 

 

Det framgick även att deltagarna önskade att det skulle finnas en gilla-knapp under 

nyheterna och reportagen på Glimten.  

 

Jag tycker inte om att skriva kommentarer och visa mitt ansikte, men det betyder 

ju inte att jag inte tycker vissa saker är bra. Det skulle finnas en gilla-knapp där. 

– Deltagare fokusgrupp 1 

 

Och i samma spår som ovanstående önskan fanns en önskan att det aviserades när man 

på något vis fick en respons på sin interaktion på intranätet. Exempelvis om man skrev 

en kommentar på något, så vore det önskvärt att man fick en avisering om någon hade 

svarat på den kommentaren eller om det var så att man personligen var med i en nyhet 

eller reportage vore det trevligt om det aviserades om någon annan hade på något vis 

interagerat med den nyheten eller reportaget.  

 

Om jag skriver en kommentar, eller om jag är den som skriver nyheten eller är 

den som är med i nyheten på något vis skulle det på nåt vis vara så att jag får en 
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notis om att nu har någon kommenterat en nyhet som jag då berörs av. Man får 

en uppdatering om att nu har det hänt något någonstans när jag interagerat. – 

Deltagare fokusgrupp 1 

 

7.6. Känner användarna av intranätet att de får tillräckligt med 

relevant information från arbetsgivaren via intranätet?  

Den spontana reaktionen direkt var att deltagarna ansåg sig få mycket bra information 

via intranätet. De tyckte de fick information om både små och stora ting som skedde 

inom organisationen. Men de flesta var överens om att den mesta informationen rörde 

organisationen som helhet, och inte alltid information som rörde en specifik avdelning. 

Några deltagare tyckte att det skulle vara roligt att få lite mer information från de 

medarbetare som i huvudsak arbetar ute på fält. Det framgick även att deltagarna 

önskade mer information om vad som hände ute i organisationen i övrigt, men var 

överens om att de själva är väldigt dåligt att tipsa om händelser i organisationen. 

Deltagarna ansåg också att det är lika intressant att läsa om små händelser som sker i 

organisationen som stora, allt behöver inte vara jättestora affärer som går i hamn. Några 

av deltagarna som arbetade på kontoret trodde att de inte hade alls lika stor koll på vad 

de som arbetar ute på fält gör, och att det hade varit roligt att höra om deras 

arbetsvardag. 

De tyckte också att ibland kan de få information från kunder, som de egentligen borde 

ha informerats om via organisationen. Det kunde röra sig om små saker som 

organisationen erbjöd inom företaget eller dotterbolagen, och deltagarna tyckte det var 

viktigt att alla hålls uppdaterade inom alla områden. Mest för att kunna bemöta sina 

kunder på ett bra vis också, och vara ordentligt uppdaterade och pålästa.  

 

Ibland har det kommit in någon information från en kund. Då har jag tänkt att oj, 

det här hade inte jag en aning om att vi gjorde. Viktigt att all information 

kommer ut så man är beredd på frågor från kunden. Men rent generellt tycker jag 

att det blivit bättre sedan det blev omgjort. – Deltagare fokusgrupp 2  

 

Det blir mycket information liksom, det är upp till oss och läsa den, om man vill 

ha information så finns de där. – Deltagare fokusgrupp 3 
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7.7. Känner ni som användare att ni kan kommunicera till er 

arbetsgivare på ett bra sätt via intranätet? 

Deltagarna ansåg att de inte kommunicerade till sin arbetsgivare överhuvudtaget via 

intranätet, utan att då använde de andra kommunikationskanaler som exempelvis 

mobiltelefoni eller e-mail. Deltagarna menar att de har möjlighet att kommunicera till 

arbetsgivaren via kommentarer på nyheter och även Klotterplanket, men det är sällan 

man gör det för man vet inte riktigt vad man ska skriva på Klotterplanket. Vidare så 

menade deltagarna på att de inte såg ett behov av att kommunicera till arbetsgivaren via 

intranätet, för de ansåg att de andra kommunikationskanalerna var fullt fungerande för 

det ändamålet. De ansåg också att intranätet inte var en speciellt bra väg för att kunna ha 

en bra tvåvägs-kommunikation, då det enda syftet med nyhetskommentarer och 

Klotterplank är att kunna bidra med en push kring ett budskap man vill nå ut med till 

alla. Det fanns dock en liten önskan om att det skulle gå att skriva en kommentar till 

@ledningen för att få sitt budskap framfört direkt till en större del av ledningsgruppen. 

De deltagare som främst arbetade ute på fält, trodde att de som arbetade till störst del på 

kontoren använde Klotterplanket och kommentarsfunktionerna mer, men ansåg att det 

var inget för dem själva att använda. 

  

Man har sett de andra som sitter på kontoret och de använder det där 

klotterplanket. – Deltagare fokusgrupp 3 

 

Det händer att när man väl sätter sig vid datorn och gå in på intranätet, då får 

man se vad de andra har skrivit. Men det är ingenting som vi tar del av liksom. – 

Deltagare fokusgrupp 3 

 

8. Analys och svar på frågeställningar 

Under denna rubrik presenterar vi först vår innehållsanalys. Vår analys är baserad på 

tidigare valda teoretiska perspektiv samt insamlat material från fokusgrupper. Sedan 

besvarar vi de frågeställningar som vi nämnde tidigare i vår uppsats.  
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8.1. Analys 

Det ord som inkom flest gånger via SMS av deltagarna var information. Det var stor, 

bra och snabb information som deltagarna tyckte utmärkte sig. Detta anser vi vara 

relevant och intressant relaterat till hur Falkheimer (2007, s 40) beskriver vikten av att 

utforma organisationens val av vilka medier och kanaler som ska användas. 

Medarbetarna anses vara välinformerade via Glimten, utifrån sin första spontana 

reaktion. Här blir också Falkheimer & Heides undersökningar användbara för att se att 

de organisationer som aktivt arbetar fram effektiva kommunikationssystem inom 

organisationen utvecklar en positivare arbetsmiljö och ger medarbetarna en lättare 

möjlighet att uppnå sina mål (2007, s 79). Utifrån det vi tagit del av i den tidigare 

forskningen i kombination med hur medarbetarna ansåg sig få bra information, ger 

belägg för att Gävle Energi i allra högsta grad har valt bra byggstenar för att bygga upp 

sin interna kommunikation, via Glimten, i praktiken. 

Gällande hur medarbetarna använder intranätet Glimten så kan vi se tillbaka på graferna 

som vi presenterade tidigare i denna uppsats. Dessa visar att den största delen av 

användarna, 58,76%, klickar sig in på startsidan och sedan stannar där – på startsidan 

visas nyheterna och det var även det som framgick under fokusgruppsintervjuerna – de 

flesta går in flera gånger per dag för att läsa igenom nyheterna på intranätet. Eriksson 

beskriver (2017, s 76) att en bra, fungerande kommunikation inom en organisation leder 

till ökad insikt samt ökad motivation hos medarbetarna. Det i sin tur leder till förmågan 

att lösa problem bättre. Kort och gott beskriver han det som att en förbättrad 

kommunikation förstärker medarbetarnas förmåga att arbeta effektivt (Eriksson, 2017, s 

76). Eftersom medarbetarna i fokusgrupperna ansåg sig få bra information via intranätet 

och dessutom själva påpekade att de läste nyheterna dagligen, ger de starka belägg för 

att medarbetarna på Gävle Energi över lag är väl informerade av sin organisation. De 

som hamnar utanför dessa ramar är de personer som har sin huvudsakliga arbetsplats 

utanför kontorsmiljön, det vill säga de personer som arbetar på fältet. De medarbetarna 

ansåg sig överlag ha mindre tillgång till intranätet relaterat till dåliga möjligheter att 

koppla upp sig via dator. Eriksson (2017, s 74–76) menar att de medarbetare som tar del 

av rätt information får bättre motivation, kunskap och tar bättre beslut. Detta gäller all 

information, inte bara kring sina egna arbetsuppgifter utan även kring hela 

organisationen i sig (Eriksson, 2017, s 74–76). Att en del av medarbetarna anser sig ha 

mindre tillgång till intranätet skulle således kunna leda till mindre motivation på arbetet, 

minskad interaktion med övriga medarbetare och i förlängningen utanförskap i sin 
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arbetsroll. Eftersom det senare också framgick att samtliga deltagare i fokusgrupperna 

önskade att intranätet gick att nå via en app på mobiltelefonen, skulle detta således lösa 

problemet med att vissa medarbetare känner att de inte kan ta del av intranätet i samma 

utsträckning som de medarbetare som har sin huvudsakliga arbetsplats på kontoret.  

För att öka vår förståelse kring intranätets betydelse för att kommunicera inom sin 

organisation så använder vi den rapport som Öhgren & Johansson (2014) skrivit. De har 

fått fram med sina studier att ett intranät med möjligheten att aktivt göra sig hörd, gör 

det mer möjligt för medarbetare att kunna uttrycka sig inom organisationen. Det kan ses 

som ett grundläggande behov för medarbetarna att kunna uttrycka sig inom sin 

organisation och användarna av intranätet Glimten beskrev det så att de överlag inte 

uttryckte sig via sitt intranät. Det var ett fåtal av medarbetarna som använde det så 

kallade Klotterplanket, detta till trots kan man ändå tro att interaktionen mellan 

medarbetarna är större än om de inte skulle ha använt intranätet överhuvudtaget då de 

annars skulle behövt använda exempelvis e-mail för att nå hela sin organisation – vilket 

ju är i stort sett omöjligt i ändamålet. Heide presenterar i sin avhandling (2002) att 

intranät ökar medarbetarnas villighet att dela med sig av information till sina kollegor 

relaterat till hur enkelt det är och det är till synes mycket enkelt att dela med sig av 

information via Glimten både på Klotterplanket samt i kommentarsfälten under 

nyhetsartiklarna. 

Men vad gör då att användarna inte vill dela med sig av sina åsikter på Klotterplanket 

och i nyhetsartiklarna? Vi valde att ta upp detta relaterat till att det kommit fram i 

fokusgrupperna att vissa av medarbetarna inte visste hur och vad de skulle använda 

Klotterplanket till, att det var något som var till ”för alla andra” samt at det fanns en 

önskan om en gilla-knapp, då man ibland tyckte att det var jobbigt att ens profilbild på 

intranätet syntes inför hela organisationen. Falkheimer & Heide (2007, s 83–85) menar 

på att ett fungerande intranät kan göra organisationen mer demokratisk samtidigt som 

de belyser vikten av att medarbetarna har möjlighet att snabbt och enkelt kunna ge 

uttryck och kommunicera tillbaka till ledningen samt sina medarbetare. Det skulle 

således vara lärorikt och öka interaktionen inom organisationen om medarbetarna, så 

tillika användarna av intranätet ökade sin kommunikation med varandra via intranätet – 

det vill säga använda sig av Klotterplanket och kommentarsfunktionen under 

nyhetsartiklarna. Detta eftersom medarbetarna uttryckligen också medgav att de tyckte 

om att läsa om övriga medarbetares dagliga arbete, särskilt ville kontorspersonalen läsa 

om de som arbetade ute på fält. Så anser vi att detta kan ge belägg för en önskan om en 
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mer aktiv kommunikation mellan medarbetarna via intranätet. Detta blir extra intressant 

om vi får gå tillbaka till vår inledning där vi presenterade följande citat ur boken 

Intranät som skapar värde:  

 

 Ett bra intranät skapar värde för sina användare och deras organisation. Det 

hjälper användarna att utföra sina uppgifter, hjälper dem att komma i kontakt 

med varandra, håller alla à jour och stärker vi-känslan inom organisationen 

(2015, s 19).  

 

Flera av medarbetarna nämnde ett intresse av att se sina medarbetares arbete samt 

önskade kunna delta i utlottningar och dylikt. Detta anser vi ge starka belägg för att vi-

känslan inom organisationen är otroligt viktig och det går att göra mer på den punkten 

för att öka den känslan bland medarbetarna.  

 

8.2. Hur använder medarbetarna organisationens intranät? 

Vi kunde se att deltagarna främst använde Glimten för att läsa nyheter samt klicka sig 

vidare via ikoner som finns på Glimtens startsida. Majoriteten av de som besökte 

intranätet varje dag har sin huvudsakliga arbetsplats på kontor. De som har sin 

huvudsakliga arbetsplats ute på fält uppgav att de inte använder intranätet dagligen utan 

enbart loggar in när de har någon anledning, så som beställa något eller skriva in sin tid 

i flex-systemet. De flesta medarbetarna uppskattar dessa funktioner och får nytta av 

Glimten genom att läsa nyheterna, söka kollegor, telefonnummer, mejl och så vidare. 

Vilket betyder att dessa funktioner underlättar för medarbetarna och får de känna sig 

trygga och säkra på dessa informationer de söker. Av detta kom vi fram till att Gävle 

Energi har ett fungerande intränat som ger medarbetarna den information de behöver 

och detta kan leda till en organisation som fungerar ordentligt. När det gäller Shannon 

och Weavers kommunikationsmodell så är målet att all kommunikation är att signalen 

från sändaren når sin destination. Och detta har Gävle Energi uppnått. 

 

8.3. Vilka faktorer, för att uppnå ett fungerande och effektivt intranät, 

är viktiga för medarbetarna på Gävle Energi? 

Eftersom vi redan i den teoretiska begreppsdelen kunde ta del av Falkheimer och Heides 

(2007, s 79) text om hur de organisationer som arbetar fram effektiva 

kommunikationssystem inom sina respektive organisationer utvecklar en positivare 



 

30 

 

arbetsmiljö samt har lättare att uppnå sina mål tyckte vi det var intressant och spännande 

att se att majoriteten av deltagarna tyckte det var viktigt med ett fungerande intranät. 

Deltagarna över lag tyckte också att Glimten var väl fungerande. Majoriteten ansåg att 

Glimten var lättanvänt och att intranätet överlag gav en positiv känsla inom 

organisationen. Vi kunde också se att när det kom till direktkommunikation så valdes e-

post som främsta kommunikationskanal, som vi också kunde utläsa ifrån Falkheimer 

och Heide som skriver att e-post ter sig som den främsta mediet inom organisationer 

(2007, s 84). Vidare vill vi belysa att majoriteten av deltagarna ansåg intranätet gav dem 

bra kommunikation och kunde också ge en positiv känsla för organisationen, särskilt nu 

när mycket av arbetet är belagd i hemmen. Eriksson (2017, s 76) beskriver att genom 

god kommunikation förstärker medarbetarnas förmåga att arbeta effektivt samt ger 

medarbetarna en överblick över organisationen. Vidare fortsätter Eriksson med att en 

god kommunikation ser medarbetaren tydligt sin roll och sitt bidrag i det totala 

resultatet inom organisationen.  Detta går att se i majoritetens svar om att de kände sig 

välinformerade om händelser och nyheter inom organisationen, även om de själva ansåg 

att de kunde bidra med egna små nyheter och händelser som hände just i deras område 

inom organisationen. De flesta tyckte att det var intressant och viktigt att läsa om alla 

delar inom organisationen på intranätet. Nyheter på intranätet var en stor del av den 

positiva delen av intranätet Glimten. Det gick också att utröna att de flesta tyckte 

intranätet var effektivt för att ta emot information och det var inte speciellt mycket som 

störde deltagarna på intranätet. Det vill säga, vi kunde inte direkt finna något som 

deltagarna upplevde som brus (Falkheimer, 2001, s 44). Men på ett vis skulle man 

kunna dra parallellen med brus gentemot svårigheter för arbetarna på fältet att nå 

intranätet. De missar en del information via intranätet, eftersom de inte har möjlighet att 

ta del av intranätet på samma vis som de som arbetar på kontor.  

En annan sak som vi kommit fram till är att användarna önskar en personlig startsida på 

Glimten, som är anpassat för enskilda användare. Detta kopplat till vad Öhgren och 

Johansson kom fram till sin rapport (2014) att ett intranät med sociala funktioner gör det 

enklare för både medarbetare och chefer att kunna uttrycka sig inom organisationen, 

skulle kunna vara en bidragande faktor att lägga upp intranätet på ett personligare vis. 

De flesta var väldigt eniga att de önskade se intranätet via en app i mobilen. Detta för att 

mobilen är lättåtkomlig och nästan alltid med sig oavsett vart de befinner sig. 

Deltagarna trodde själva att de skulle besöka intranätet mycket mer om det gick att 

komma åt via app i mobilen. Shannon och Weaver presenterar kommunikation som en 
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linjär process (Falkheimer, 2001, s 42 – 43) och vi anser att denna linjära process störs 

av att medarbetare och således mottagare av information inte kan ta del av 

informationen som sänds ut till dem på önskat vis. Kommunikation på ett optimalt sätt 

skulle sändas utifrån mottagarnas absolut bästa förutsättningar, vilket enligt vårt 

insamlade material inte är via dator för en stor del av organisationens medarbetare. 

Falkheimer och Heide (2007, s 83–85) menar på att det finns en effektivitet i att 

använda intranät som största kommunikationssystem inom en organisation eftersom det 

upplevs som förståeligt av medarbetarna samt ger medarbetarna ökade möjligheter att 

på ett demokratiskt sätt kunna bidra med sina egna åsikter tillbaka till ledningen. Vi tror 

att detta skulle kunna förbättras ytterligare om alla medarbetare nådde intranätet under 

samma förutsättningar.   

 

9. Diskussion 

I det här kapitlet för vi en diskussion kring det resultat och de slutsatser vi kommit fram 

till i vår undersökning. 

 

9.1. Resultat 

Vi tycker att det resultat som vi kommit fram till i samband med denna studie besvarar 

våra frågeställningar. Resultatet i vår studie visar tydligt att användningen av intranätet 

var mer hos de medarbetarna som har ett kontorsarbete än medarbetarna som inte har 

tillgång till datorer i sina vardagliga arbetsrutiner, då de har sin huvudsakliga arbetsplats 

ute på fält. En del av medarbetarna anser att Glimten bör vara mer strukturerad och mer 

tydlig. Majoriteten av medarbetarna som vi har intervjuat uppskattar Glimten och tycker 

att de får den information som de söker samt att de blir välinformerad om händelser och 

nyheter inom organisationen. 

 

9.2. Slutsatser 

En av de viktigaste punkterna vi kommit fram till i vår studie är behovet av att ta fram 

en app till mobiltelefon. Intranätet är uppskattat och väl använt i dagsläget, men för att 

skapa en mer rättvis tillgång till alla medarbetare behövs detta verktyg.  

Detta anser vi också går att koppla till de teoretiska begreppen och den tidigare 

forskningen, som också lyfts fram genom att påvisa vikten av att ha ett lättillgängligt 

intranät där all personal kan ta del av samma innehåll på samma villkor. Detta för att 

skapa en framåtsträvande organisation med tydlig gemenskap.  
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10.Vidare forskning 

I vår studie har vi intervjuat både kontorspersonal och personalen ute på fält, men 

majoriteten av de som blev intervjuade var kontorspersonal. Detta relaterat till bland 

annat att vissa av de som jobbade ute på fält hade svårt att komma ifrån. Vår 

rekommendation vid vidare forskning är att man intervjuar fler personer som jobbar 

inom företaget och då ska man välja mer folk som jobbar ute på fältet och kolla i hur 

stor utsträckning de använder intranätet och hur mycket de uppskattar det, samt hur de 

anser att intranätet bör se ut för att kunna använda det mer. Detta hade gett en mer giltig 

och övergripande bild av problemområdet men även skapat fler synvinklar kring vad 

som är viktigt för att utveckla ett optimalt intranät. 

Vi rekommenderar även vid vidare forskning att man bör intervjua enskilda personer 

eftersom vi anser att vid fokusgrupp kan påverka deltagarnas svar på grund av 

deltagarna känner varandra och kan påverkas av andras svar eller undviker att säga emot 

någon av kollegorna och låter bli att säga vad man egentligen tycker, att man påverkas 

lite av ”grupptryck”.  
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Hej! 

 

Vi heter Alaa Al-Adhadh och Sarah Lundberg och går på Kommunikationsprogrammet vid Högskolan 

i Gävle. I samarbete med Gävle Energi skriver vi en kandidatuppsats med fokus på hur ni medarbetare 

använder intranätet Glimten och vill därför träffa dig och några av dina kollegor för en gruppintervju.  

Intervjuerna kommer ske via videolänk på Teams.  

 

Diskussionen kommer kretsa kring 6 frågor:  

1. När använder du intranätet? 

2. Vilka funktioner använder du mest? 

3. Vad fungerar bra med intranätet och vad fungerar inte. Berätta mer om vad som gör att du 

tycker så? 

4. Vilka funktioner saknar du? 

5. Känner du som användare av intranätet att ni får tillräckligt med relevant information från din 

arbetsgivare via intranätet? 

6. Känner du som användare att du kan kommunicera med din arbetsgivare på ett bra sätt via 

intranätet? 

 

Själva diskussionstillfället kommer vara 30–60 minuter. Vi kommer använda dina svar för att se ett 

mönster när vi utvärderar och analyserar. Svaren kommer citeras, men har då anonymiserats. Vilket 

gör att du kan komma med kritiska synpunkter, utan att dina åsikter kan bindas till dig personligen.  

 

 

Tusen tack för din medverkan! 

Vid frågor eller annat, kontakta gärna oss på 

 

Alaa Al-Adhadh   Sarah Lundberg 

Student Kommunikationsprogrammet  Student Kommunikationsprogrammet  

Högskolan i Gävle   Högskolan i Gävle 

lulu_adh2008@yahoo.com   s_nord@hotmail.com  

 

Karin Lövgren   Anna Lovéus 

Handledare    Handledare 

Lektor i Medie- och kommunikationsvetenskap Kommunikatör 

Högskolan i Gävle   Gävle Energi AB 

karin.lovgren@hig.se   anna.loveus@gavleenergi.se 

mailto:lulu_adh2008@yahoo.com
mailto:s_nord@hotmail.com
mailto:karin.lovgren@hig.se
mailto:anna.loveus@gavleenergi.se
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Samtyckesblankett 

 

 

Samtycke till att delta i studien:  

”Med Glimten i ögat – en fallstudie ur medarbetarperspektiv om Gävle Energis intranät”. 

 

 

 Jag har informerats om studien och samtycker till att delta.  

 

 Jag är medveten om att mitt deltagande är helt frivilligt och att jag kan avbryta mitt deltagande 

i studien utan att ange något skäl. 

 

 Gävle Energi kommer inte ta del av mina svar utan att de först har anonymiserats, men mina 

anonyma svar kommer användas som citat i kandidatuppsatsen ”Med Glimten i ögat”.  

 

 

 

 

 

_________________________________ 

Underskrift 

_________________________________  _________________________________ 

Namnförtydligande   Ort och datum 

 

 

 

Tack för ditt deltagande! 

 

Alaa Al-Adhadh   Sarah Lundberg 

Student Kommunikationsprogrammet  Student Kommunikationsprogrammet  

Högskolan i Gävle   Högskolan i Gävle 

lulu_adh2008@yahoo.com   s_nord@hotmail.com 

 

mailto:lulu_adh2008@yahoo.com
mailto:s_nord@hotmail.com
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Intervjuguide 

 

Del 1: Spontan fråga kring Intranätet 

 

• Skriv med 3 ord vad Intranät betyder för er. 

 

 

Del 2: Information 

 

• Fråga deltagarna om godkännande av inspelning. 

• Informera deltagarna om anonymitet.  

• Presentera oss själva, syftet med uppsatsen och sedan upplägget för diskussion.  

 

 

Del 3: Deltagarna 

 

Deltagarna får presentera sig själva och vad de arbetar med.  

 

 

Del 4: Frågorna 

 

1. När använder du intranätet? 

2. Vilka funktioner använder du mest? 

3. Vad fungerar bra med intranätet och vad fungerar inte. Berätta mer om vad som gör att 

du tycker så? 

4. Vilka funktioner saknar du? 

5. Känner du som användare av intranätet att ni får tillräckligt med relevant information 

från din arbetsgivare via intranätet? 

6. Känner du som användare att du kan kommunicera med din arbetsgivare på ett bra sätt 

via intranätet? 


