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Sammanfattning

Ett lagt arbetsengagemang kan innebira stora forluster for organisationer, lyckas
organisationer engagera sina anstillda kan detta leda till hégre 16nsamhet och en minskad
personalomsattning. Det har visats att kommunikation av organisationens helhetsbild,
samt hur arbetet bidrar till organisationens framgang, ar centrala delar i att engagera
anstillda. Redovisningsinformation finns tillgiangligt i sa gott som alla foretag och kan ses
som en bra killa till engagemangsskapande kommunikation, men friagan ir om
redovisningsinformation kan skapa engagemang. Studiens syfte dr didrmed att underséka
vilka egenskaper hos redovisningsinformation som kan skapa arbetsengagemang.
Egenskaperna utforskas genom ett internkommunikationsperspektiv, dir aven fragan om
vilken kommunikationskanal som ska viljas for att engagera, behandlas. Studien
genomfors med kvalitativa intervjuer av elva respondenter pa ett tillverkande foretag, dir
egenskaperna undersoks fran tva perspektiv, internkommunikation och malsittning, for
att tillsammans skapa en mer komplett bild av respondenternas uppfattning av
egenskaperna. Resultaten visar att de foretag som férsoker kommunicera
redovisningsinformation som inte dr genomtinkt och anpassad till mottagarna kan gora
mer skada dn nytta. I utformningen av redovisningsinformation fér internkommunikation
beh6ver bland annat egenskaper som begriplighet, relevans, transparens och feedback, tas
hinsyn till, men édven wvalet av kommunikationskanaler spelar en stor roll i
engagemangsskapandet. Vid kommunikation av finansiell redovisningsinformation
behover kanalerna vara interaktiva och vid icke-finansiell redovisningsinformation anses
det fordelaktigt att kommunicera informationen via elektroniska kanaler eftersom
informationen ofta dr generell. Resultatet visar diremot att kommunikation som sker
ansikte mot ansikte limpar sig bast nir relevant redovisningsinformation kommuniceras.
Slutsatserna ar darmed att kommunikationskanalerna bor anpassas efter innehallet och att

de identifierade egenskaperna uppfylls.

Nyckelord: Medarbetarengagemang, Engagemang, Internkommunikation, Malsittning,

Redovisningsinformation



Abstract

Engagement through accounting information
A qualitative study from a communication perspective

A low level of employee engagement can mean big losses for organizations, if
organizations succeed in engaging their employees, this can lead to higher profitability and
reduced staff turnover. It has been shown that communicating the overall picture of the
organization and how work contributes to the success of the organization are key
elements in engaging employees. Accounting information is available in virtually all
companies and can be seen as a good source of commitment-creating communication,
but the question is whether accounting information can create engagement. The purpose
of the study is therefore to investigate the characteristics of accounting information that
can create work engagement. The characteristics are explored through an internal
communication perspective, where the question of which communication channel to
choose to engage is also addressed. The study is conducted with qualitative interviews of
eleven respondents at a manufacturing company, where the characteristics are examined
from two perspectives, internal communication and goal setting, in order to create a more
complete picture of the respondents' perception of the characteristics. The results show
that companies trying to communicate with accounting information that is not well
thought out and tailored to the recipients can do more harm than good. When designing
accounting information for internal communication, characteristics such as
comprehensibility, relevance, transparency and feedback need to be taken into account,
but the choice of communication channels also plays an important role in creating
engagement. When communicating financial accounting information, the channels need
to be interactive and for non-financial accounting information it is considered
advantageous to communicate the information via electronic media as the information is
often general. However, the results show that face-to-face communication is best suited
when communicating relevant accounting information. The conclusions are therefore that
the communication channels should be adapted to the content and that the identified

characteristics are fulfilled.

Key words: Employee engagement, Engagement, Internal communication, Goal setting,

Accounting information
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1. Inledning

Bakgrunden argumenterar for varfér medarbetarengagemang dr en viktig del att fokusera
pé for organisationer och hur det kan kopplas samman till intern kommunikation. Vidare
beskriver problemdiskussionen tidigare forskning inom amnet och den forskningslucka

som har identifierats.

1.1. Bakgrund

Anstillda dr en av organisationens viktigaste tillgangar eftersom de har en avgérande
betydelse for att skapa produktivitet och konkurrenskraft (Zeidan & Itani, 2020). En
Gallupundersckning fran 2022 visar dven att medarbetarengagemang dr en av de
viktigaste faktorerna till kundengagemang, produktivitet och hogre l6nsamhet (Gallup,
2022). Vidare leder engagemang till hogre effektivitet (Woocheol m.fl., 2019), motivation
och en kansla av involvering (Madalina & Catalin, 2016). Det i sin tur har positiva
ckonomiska effekter dd engagerade anstillda leder till hogre marknadspremier, hogre
avkastning till dgarna och en ldgre personalomsittning (Madalina & Catilin, 2016;
époljaric’ & Tkalac-Verci¢, 2022; Yates, 2006). Frin arbetsgivarens perspektiv dr det
dirmed viktigt att fokusera pa de anstilldas engagemang eftersom det leder till en

vilmaende organisation.

Omvint ar brist pa medarbetarengagemang ett stort problem som organisationer stir
infor. Endast 21 procent av de anstillda virlden 6ver dr engagerade pa jobbet, vilket
enligt Gallups uppskattning kostar den globala ekonomin 7,8 biljoner kronor per ar
(Gallup, 2022). Detta kan delvis tillskrivas att anstilldas behov av relevant information
inte tillgodoses (Karanges m.fl., 2015; Men & Chun-ju, 2015). Exempelvis iar anstillda
intresserade av foretagets lingsiktiga Overlevnad for att bekrifta att deras arbetssituation
ir sikrad. En informationskilla som finns tillginglig i organisationer och som kan
uppfylla det syftet dr redovisningsinformation (Johansson m.fl., 2009), vilken kan
kommuniceras genom intern kommunikation. Engagerande intern kommunikation
kinnetecknas av att de anstillda fir ta del av helhetsbilden av organisationen (Yates,
2000), eftersom redovisningsinformation ar en spegling av verkligheten i en organisation
(Wellens, 1975) innebar det att den blir extra intressant f6r de anstallda.

Att tillgodose anstilldas informationsbehov av redovisningsinformation ar emellertid
komplicerat eftersom anstillda har en begrinsad forstaelse av finansiella termer och hur
deras dagliga arbete bidrar till féretagets ekonomiska resultat (Aggarwal & Simkins, 2001;
Shamsudin m.fl., 2020; Yates, 20006). Det kan leda till att anstillda inte kianner sig delaktiga
i foretagets prestationer och har svirt att sammankoppla sitt arbete med foretagets
framgang. Att kommunicera redovisningsinformation pa ett sitt som ér begripligt och
relevant fOor anstillda kan darfér vara avgérande for att Oka engagemanget pa

arbetsplatsen.



1.2. Problemformulering

Eftersom det innebdr betydande nackdelar att misslyckas engagera sina anstillda, bidrar
det till att det finns mycket forskning inom medarbetarengagemang. Inom omradet
redovisningsinformation kopplat till engagemang ir forskningen smal och den som finns
ir dldre. Diremot dr nirliggande forskning inom intern kommunikation bred och

omfattande, vilket kommer att redogéras f6r i ndstkommande del.

Forskningen som berort dmnet att delge redovisningsinformation till de anstéllda for att
Oka deras engagemang har diskuterats fran tvd perspektiv: organisationens och de
anstilldas, frain organisationens perspektiv har konceptet mestadels diskuterats utifran
“Open book management” (OBM), som innebdr att engagera anstillda genom att
sammankoppla deras intressen med organisationen. Det gors genom att dela
redovisningsinformation med anstillda och pa sa sitt generera en kinsla av delaktighet
hos dem. Inom OBM ir det daven kritiskt att utbilda de anstillda inom dmnet for att de
ska forstd informationen och kunna anvinda den 1 sitt arbete fOr att ta organisatoriska
beslut (Aggarwal & Simkins, 2001; Davis, 1997; Lloyd & Case, 1998; Stendardi & Tyson
1997). Daremot har dess genomforbarhet ifragasatts (Amuche m.fl., 2019; Case, 1998;
Davis, 1997; Falconi,1995). Vissa forskare har kritiserat OBM med motiveringen att
organisationer har lagt fortroende fOr sina anstillda att hantera kénslig information och att
cheferna kinner en avsaknad av kontroll nir anstallda far ta del av finansiell information
(Amuche m.fl., 2019; Case, 1998; Davis, 1997; Falconi, 1995). Dessutom kan
organisationer vara ovilliga att investera tid och pengar som krivs for att utbilda anstillda
inom ekonomi och att delge dem med information da den ibland ér konfidentiell (Davis,
1997, Falconi, 1995). Det finns dven en ridsla for att organisationens resultat kan
misstolkas av fackféreningar och skapa argument till att 16nehojningar ar mer berattigade
an vad de egentligen ir, eller att vinster bor delas ut pa ett annat sitt (Brown, 1997).
Timming och Brown (2015) skriver att den 6vervigande explorativa naturen av forskning
inom OBM, kriver mer empirisk forskning inom omradet och att den bor inrikta sig pa
de anstilldas perspektiv dia den tidigare forskningen har utgitt fran organisationens

perspektiv.

Benston (1963) som har studerat kopplingen mellan engagemang och
redovisningsinformation fran de anstilldas perspektiv, skriver att finansiell information i
sitt rena format inte engagerar de anstillda, di den ofta ses som komplex och saknar
relevant information om organisationens mal. De flesta anstillda saknar ekonomisk
utbildning och dirmed kunskap for att tillgodogéra sig information som presenteras for
dem (Aggarwal & Simkins, 2001; Shamsudin m.fl., 2020), vilket leder till svarigheter att se
kopplingen mellan det utférda arbetet och foretagets ekonomiska resultat (Yates, 20006).
Anvindningen av redovisningsinformation kan bidra till medarbetarengagemang genom

att de anstillda forstar hur deras utférda prestation dr kopplad till organisationens resultat
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(Benston, 1963). For att de anstillda ska forstd redovisningsinformationen kan den
presenteras pa ett mer begripligt sitt, till exempel genom att varje rad i en arsredovisning
beskrivs med en mening istillet f6r komplexa finansiella termer och férkortningar eller att
informationen presenteras i ett berittande format (Bjurklo, 2006; Purdy, 1981). Diremot
saknas kopplingen 1 tidigare studier mellan begriplig redovisningsinformation och

anstilldas engagemang.

Nirliggande forskning inom intern kommunikation har diremot visat att de anstilldas
engagemang kan héjas nir information kommuniceras pa ett effektivt och begripligt satt
(Madailina & Citilin, 2016; Spoljari¢ & Tkalac-Veréi¢ 2022; Yates, 2006). Sambandet har
studerats genom den sociala utbytesteorin, som foérklarar att nir anstillda far ta del av
information genereras en kinsla av samhorighet med organisationen som i sin tur har en
engagerande effekt (Einwiller m.fl, 2021). Aven sittet som de anstillda tar del av
informationen pa ar viktigt for att de anstallda ska kunna tillgodogora sig informationen
effektivt. Welch (2012) visar en koppling mellan engagemang och valet av ritt kanal for
kommunikationen beroende pa innehallet i informationen, vilket stirker betydelsen av
kanalval i den interna kommunikationen. Kopplingen mellan intern kommunikation och
redovisningsinformation ir tydlig da den utgér en central del inom intern kommunikation
tor skapande av engagemang genom delning av affirsplaner och en helhetsbild av
organisationen med de anstillda, vilket enligt Yates (2006) ofta sker genom finansiell

information.

Diremot saknas en specificering av vilken typ av information som bor formedlas och hur
den bor vara utformad, vilket tillsammans med flera forfattares argument att sambandet
mellan engagemang och intern kommunikation bor testas i andra organisatoriska
sammanhang, gor det intressant att applicera pa redovisningsinformation och studera
(Karanges m.fl., 2015; Tkalac-Vercic & Poloski-Voki¢, 2017). Eftersom empirin ar
inhimtad frin enstaka organisationer, har det forsvarat generaliseringen av resultaten till
en vidare population. Exempelvis skriver Tkalac-Verci¢ och Poloski-Voki¢ (2017) att
kopplingen bor testas 1 olika organisatoriska och industriella miljéer da
generaliserbarheten 1 deras studie var lag pa grund av att empirin var inhimtad fran ett
och samma foretag. Vidare kommuniceras redovisningsinformation ofta genom
malsattningar (Kemp, 1962) och tidigare studier har belyst sambandet mellan mal och
anstilldas motivation genom malsittningsteorin  (Locke &  Latham, 2000).
Malsattningsteorin dr vil utbredd och forskningen inom den dr djup, diremot finns det
farre artiklar inom relationen engagemang och malsittning (Shoaib & Kohli, 2017).
Motivation kan knytas thop med engagemang da motivation antas vara en fOrutsittning
hos engagerade anstillda (Medlin & Green, 2009; Shoaib & Kohli, 2017) vilket innebir att
kopplingen mellan malsittning och engagemang blir intressant att studera, som dessutom
har féreslagits av Shoaib och Kohli (2017).
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Summerat sa har tidigare forskning haft ett tvadelat perspektiv inom omradet, frin
organisationens perspektiv  existerar det forskning om att delge de anstillda
redovisningsinformation, vilket har positiv betydelse fér organisationens resultat men
eftersom studierna inte har tagit hinsyn till de anstilldas perspektiv dr kopplingen till
engagemang okidnd. Eftersom forskningen frin de anstilldas perspektiv dr édldre och
smalare s anvinds den sociala utbytesteorin och malsittningsteorin for att sammanlinka
och beskriva relationen mellan engagemang och redovisningsinformation. Dessutom ar
kopplingen mellan redovisningsinformation och engagemang inom internkommunikation
inte utforskad. Didrav blir det intressant att studera problemet kvalitativt genom att
definiera vad effektiv intern kommunikation innebar teoretiskt och applicera de
kriterierna pa internt kommunicerad redovisningsinformation med hjilp av sociala
utbytesteorin och malsittningsteorin. Pa sd vis kan de viktigaste egenskaperna vid
kommunikation av redovisningsinformation for att engagera anstiallda diskuteras
teoretiskt och undersékas empiriskt. Resultatet frin studien kan hjilpa organisationer att
utveckla effektivare kommunikationsstrategier for att Oka anstilldas engagemang med

redovisningsinformation.

1.3. Syfte

Syftet med studien ir att undersoka vilka egenskaper hos redovisningsinformation som

skapar arbetsengagemang.
Foljande frigor kommer dirmed att anvindas for att belysa syftet:
Vilka kanaler ska redovisningsinformation kommuniceras genom for att engagera?

Vilka egenskaper hos redovisningsinformation skapar arbetsengagemang?
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2. Teori

Kapitlets struktur foéljer studiens syfte som inleder med en redogorelse fér begreppet
engagemang och hur det har operationaliserats i tidigare studier for att kunna finga upp
flera aspekter av engagemang i datainsamlingen. Vidare kartligger teorikapitlet de
viktigaste egenskaperna hos internt kommunicerad information samt vid malsittningar

och avslutar med en teoretisk syntes dir fynden sammanfattas.

2.1. Engagemang

Engagemang ir ett brett begrepp som saknar en enhetlig definition (Welch, 2012) men
kan beskrivas som huruvida individer sammankopplar sig med sin arbetsroll och
engagerar sig 1 arbetsaktiviteter av personliga skal (Vogelgesang m.fl., 2013). Vidare kan
engagemang ses som ett tredelat begrepp bestiende av en emotionell, en kognitiv och en
tysisk dimension, dir den kognitiva dimensionen syftar pa hur anstallda uppfattar och
bearbetar information som ror deras arbete och arbetsplats (Kahn, 1990). Det kan
inkludera deras tro pa foretagets virderingar och mal, deras forstaelse for organisatoriska
policys och procedurer, samt 6vergripande kognitiva ramverk for att tolka sin arbetsmiljo.
Den emotionella dimensionen relaterar till de affektiva upplevelser och attityder som
anstillda har gentemot sin arbetsplats, vilket inkluderar positiva kidnslor sisom
tillfredsstillelse och stolthet, savil som negativa kinslor sisom frustration, angest och
cynism. Kinslorna kan paverkas av olika faktorer, sisom mellanmanskliga relationer med
kollegor, upplevd rittvisa av beloningar och erkidnnanden, samt graden av
sjalvbestimmande och kontroll som anstillda har 6ver sitt arbete. Slutligen omfattar den
tysiska dimensionen i vilken utstrickning de anstillda anvinder sin energi, bade fysisk och

mental, for att utféra sina arbetsuppgifter (Kahn, 1990).

Andra definitioner tar utgangspunkt i ett sinnestillstind, dir engagemang ses som en
positiv, tillfredsstillande, arbetsrelaterad instillning (Karanges m.fl., 2015). Dock ir inte
alla 6verens om att engagemang ir ndgot som enbart skapas, utan snarare dir ett
personlighetsdrag, en attityd eller ett stadie av motivation (Welch, 2012). Engagemang har
tidigare fOorsokts att matas, vilket har lett till att det brutits ned till kraft, dedikation och
absorption (Schaufeli m.fl., 2002), vilket bygger pa Kahns definition dir dedikation kan
kopplas samman med den emotionella dimensionen, kraft med den fysiska och den
kognitiva med absorption. Eftersom de flesta forklaringarna bygger pa Kahns modell,
eller att engagemang relaterar till ett sinnestillstind som ér en del av Kahns uppdelning

anses den hir definitionen mest spridd och accepterad.

Genom att forsta de tre dimensionerna av engagemang kan en insikt skapas om vilka
faktorer som paverkar de anstilldas attityder och beteenden pa arbetsplatsen. Denna

kunskap kan sedan anvindas for att skapa en mer stédjande och engagerande arbetsmiljé

tor att engagera de anstillda.
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2.2. Social utbytesteori

Den sociala utbytesteorin kan beskrivas som ett utbyte av varor och tjinster mellan tva
eller fler parter, bade fysiska och icke-tysiska (Homans, 1958) dir samtliga parter stravar
efter att maximera sin vinst (Einwiller m.fl., 2021). Ur ett kommunikationsperspektiv kan
teorin beskrivas som utbytet av resurser som leder till sociala utbyten vilket kan skapa
positiva attityder och beteenden hos bada parter (Einwiller m.fl., 2021; Vercic m.fl., 2021).
Fran ett organisationsperspektiv foérsoker dirmed anstillda och organisationen maximera
sina vinster 1 det sociala utbyte som sker, dir de anstillda dr ute efter resurser, vilket 1 ett
kommunikationsperspektiv innebir information som kommuniceras genom intern

kommunikation (Einwiller m.fl., 2021).

Eftersom relationer ar uppbyggda genom omsesidighet innebar det att de anstillda
behover aterbetala organisationen genom stodresurser, vilket kan gestaltas som ett
medarbetarengagemang (Saks, 2006). Fran organisationens perspektiv ar det ett kognitivt,
emotionellt och fysiskt stéd som vill uppnas (Einwiller m.fl., 2021). Det kognitiva stodet
utgors av de anstalldas formaga att acceptera beslut och det emotionella genom ett
kanslomissigt stod dar bada delarna ar kritiska fOr att uppnd ett fysiskt engagemang
(Kahn, 1990). De resurser som ar relevanta inom den sociala utbytesteorin dr emotionella
och kognitiva, vilket kan brytas ned till information, status och omtanke, samt en
forstaelse for organisationens framtida riktning, eftersom dessa faktorer kan
kommuniceras, vilket innebér att intern kommunikation dr en central del for att skapa
Omsesidiga relationer och uppna ett emotionellt och kognitivt engagemang (Einwiller
m.fl., 2021; Welch, 2012).

2.2.1. Intern kommunikation

Inom akademin anvinds begreppet intern kommunikation for att beskriva organisatorisk
kommunikation (Vercic m.fl., 2021) vilket innebar den kommunikation som sker mellan
medarbetare och chefer inom organisationer (Welch, 2012). Det kan dven ses som
medarbetarkommunikation dir anstillda delar information, skapar relationer och
konstruerar organisationskultur och virderingar (Men, 2014). Genom att anvinda
begreppet intern kommunikation f6r att beskriva all formell och informell
kommunikation inom organisationen kan en enhetlig férstielse av dess betydelse och
funktion uppnas (Vercic m.fl., 2021). Intern kommunikation omfattar dirmed alla typer
av kommunikation mellan anstillda, anstillda och chefer, samt all formell och informell
kommunikation som sker internt. Det omfattar kommunikationen pa alla nivaer inom
organisationen, inom samtliga kanaler och 1 alla nitverk (Vercic m.fl., 2021). Vidare ir
syftet med intern kommunikation tvadelat: att dela relevant information med de anstillda

och att skapa en kinsla av gemenskap inom organisationen (Karanges m.fl., 2015).
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Att kommunicera pa ett effektivt sitt inom organisationen spelar en avgérande roll f6r
utvecklingen av ett kidnslomissigt stdéd och positiva attityder hos de anstillda, dessa
positiva attityder bestir av en kinsla av arbetstillfredsstillelse, samhérighet och fértroende
tor organisationen (Men, 2014) vilket i sin tur kan generera ett emotionellt och kognitivt
engagemang (Einwiller m.fl, 2021; Men, 2014). Det dr dédrav tydligt att intern
kommunikation 4dr av stor betydelse for organisationers framging genom att hoja
engagemang hos de anstillda (Einwiller m.fl., 2021; Karanges m.fl., 2015; Men, 2014;
Ruck & Welch, 2012; Spoljaric’ & Tkalac-Verci¢, 2022; Tkalac-Vercic & Men, 2023;
Tkalac-Verci¢ & Poloski-Voki¢, 2017; Vercic m.fl., 2021; Welch, 2012; Yates, 2000).

2.2.2. Effektiv intern kommunikation

For att intern kommunikation ska anses effektiv dr det viktigt att den ar aktuell och
informativ (Marques, 2010; Tkalac-Verci¢c & Men, 2023), fran mottagarens perspektiv ar
det viktigt att forsta informationen som formedlas fOr att den ska vara anvandbar, det hir
innefattar att informationen bor vara tydlig, exakt, relevant och trovardig (Einwiller m.fl.,
2021; Marques, 2010; Tkalac-Verc¢ic & Men, 2023). Vidare dr det viktigt med feedback
inom kommunikation dé anstillda har méjlighet att fa aterkoppling pa det utférda arbetet
(Tkalac-Verci¢ & Men 2023) och dir chefer sluter cirkeln av kommunikationen eftersom
de anstillda ges en moijlighet att lyfta sina problem och asikter (Ruck & Welch 2012).
Feedback ir en central del av den interna kommunikationen da det kan skapa en kinsla av
delaktighet med organisationen (White m.fl., 2010), vilken i sin tur kan generera ett
engagemang (Spoljari¢ & Tkalac-Veréi¢, 2022; Tkalac-Veréi¢ & Pologki-Voki¢ 2017,
Vercic m.fl., 2021).

Nir 6ppen och lyh6rd kommunikation prioriteras dir anstilldas asikter och problem tas i
atanke, samt att regelbundet involvera anstillda i diskussioner om deras individuella roller
och organisationsmal, kinner de anstillda en positiv relation till organisationen (Men,
2014). Den hir typen av kommunikation kan da frimja en kénsla av dgandeskap och
skapa ett 6msesidigt fordelaktigt forhallande vilket resulterar i en engagerande effekt
(Karanges m.fl., 2015; Men, 2014). Det ligger i linje med en sammanstillning fran Yates
(2006) dir hon undersokte gemensamma faktorer som framgangsrika organisationer delar
tor att lyckas att engagera anstillda med hjalp av effektiv intern kommunikation.
Forfattaren fann att det dr viktigt att dela affirsplaner med anstillda, ge konstruktiv
teedback, anvanda teknik for att férmedla information, anvanda dokumenterade strategier
tor informationsdelning, samt att mata och benchmarka effekten av intern
kommunikation.  Hon  understryker — dven  vikten —av  att  tillhandahalla

redovisningsinformation.
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2.2.3. Kommunikationskanaler

Intern kommunikation kan formedlas genom olika medier och det ir viktigt att
informationen kommuniceras genom ritt kanaler f6r att den ska mottas pa ett optimalt
sitt. Ineffektiva kommunikationskanaler kan istillet leda till en negativ effekt, da anstillda
kan kinna irritation, frustration och storning mot vissa mediaformat (Welch, 2012).
Konsekvenserna kan saledes bli att de anstillda Gverfér sina negativa kinslor till
meddelandet eller bojkottar viss information, vilket framhaller vikten av att identifiera
vilka mediekanaler som anstillda foéredrar. Intern kommunikation kan delas upp genom
tre kanaler, tryckta, elektroniska och ansikte mot ansikte (Welch, 2012).

Anstillda har generellt en preferens for traditionella kommunikationskanaler, sisom e-
post och telefonsamtal, framfér nya kanaler som interna sociala medier och webbplatser,
men ddremot kan intern social media forbittra anstilldas engagemang da det interaktiva
med organisationen forbittras genom sidana kanaler (Spoljari¢ & Tkalac-Verci¢, 2022).
Det bekriftas daven av Men och Chun-ju (2015) som skriver att information som delas
ansikte mot ansikte och genom sociala medier tenderar att héja transparensen inom
organisationer och darav resulterar i ett hogre medarbetarengagemang. Information som
kommuniceras genom kanaler som gor den enkel att hamta, spara och lagra anses vara
tordelaktigt fran de anstilldas perspektiv (Welch, 2012). Diremot sa bor kanalerna
anpassas efter vilken typ av information som férmedlas, fysiska moten ar férdelaktigt nér
organisationen vill formedla mal till anstillda da de har mojlighet att komma med
teedback pd den interna kommunikationen vilket skapar en kinsla av delaktighet (White
m.fl., 2010). Generella organisatoriska beslut bor istillet kommuniceras genom
elektroniska kanaler eftersom anstillda anser att det ar tidskrivande med kommunikation

som sker ansikte mot ansikte (Marques, 2010).

2.3. Redovisningsinformation

Redovisningsinformation ar ett brett begrepp som beskriver den information som
anvinds for att rapportera och dokumentera ekonomiska hindelser och transaktioner i en
organisation och bestar av bade finansiell och icke-finansiell information (Bjernenak &
Olson, 1999). Det hir inkluderar olika typer av data, sisom ekonomiska och finansiella
uppgifter, exempelvis periodens intikter, kostnader samt tillgangar och skulder men dven
information om organisationens produktion, férsiljning, inkép och lager (Chenhall &
Morris, 1986). Shields m.fl. (2002) skriver dessutom att anvindningen av
redovisningsinformation vixer till nya intressegrupper vilket gor det svart att definiera vad
begreppet innebar dd samtliga grupper har olika informationsbehov. For studiens syfte
definieras dirmed redovisningsinformation som bade finansiell och icke-finansiell

information som rapporteras till anvindare f6r att fatta organisatoriska beslut.
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2.3.1. Behovet av redovisningsinformation

Da anstillda har ett intresse att veta om foretaget dr kapabelt till att betala ut 16ner och
pension, samt fi en bekriftelse pa foretagets langsiktiga 6verlevnad, innebir det att de har
ett behov av redovisningsinformation (Johansson m.fl., 2009). Anstillda foéredrar
information som direkt ber6ér dem och paverkar deras arbete, samt hur deras jobb bidrar
till organisationens resultat (Ruck & Welch, 2012). Det innebir att anstillda har ett behov
att fa en insikt i administrativa beslut, budgetar, mal och fortsatta riktningar inom
organisationen (White m.fl., 2010). Vidare beror de flesta anstilldas intresse for
redovisningsinformation pa innehallet, da intresset ligger i foretagets framtidsplaner och

hur dessa kommer att paverka dem (Brown, 1997).

Kommunikation av allmin finansiell information visar inte nagon koppling till direkt
engagemang, istillet kan en direkt motsatt effekt uppnas pa grund av att informationen
saknar relevans, tidsenlighet (Benston, 1963) och att de anstillda saknar ritt kunskap foér
att ta till sig informationen (Aggarwal & Simkins, 2001; Shamsudin m.fl., 2020). Det ar
darav viktigt att den information som de anstallda tar del av har ett innehall som de kan
paverka, att de begriper informationen och att feedback om deras prestation
kommuniceras tydligt sa att anstillda kan se kopplingen till sin utférda prestation. Genom
att tillhandahalla relevant information kring redovisningsinformationen sa att anstillda
torstar kontexten av den, kan en begriplighet for informationen skapas (Bjurklo, 2008).
Meningen ir att tolkningen av informationen ska underlittas och dirmed héja férstielsen
tor den, vilket dven har diskuterats av Wellens (1975), dir han foreslar att
redovisningsinformation bor presenteras pa ett pedagogiskt sitt genom att forklara
tackuttryck med lingre meningar for att 6ka forstielsen. Redovisningsinformation som
gbrs mer begriplig 6kar mojligheten for de anstallda att ta del av den, vilket 6ppnar upp
mojligheten for ett deltagande i beslutstagandet och en okad forstaelse f6r inneborden av
besluten. Det hir leder till en minskning av informationsasymmetrin inom organisationer
(Wellens, 1975) vilket okar forutsittningen for ett kognitivt engagemang fran bade ett
internkommunikationsperspektiv och malsattningsperspektiv (Yates, 2000; Locke &
Latham, 2002). Vidare idr det viktigt att kommunikationen av redovisningsinformation
inte sker sporadiskt och att informationen som delas ar relevant for de anstillda pa den
specifika enheten for att inte bli sedd som organisatorisk propaganda som kan motas av

misstro och misstinksamhet (Brown, 1997).

Det ir avgorande att kommunicera redovisningsinformation till anstillda i ekonomiskt
svara tider for att skapa stod och engagemang hos dem (Einwiller m.fl., 2021). Om
kommunikationen under dessa tider istallet skulle minska i frekvens och/eller innehill sa
riskerar organisationer att de anstilldas engagemang aventyras pa grund av att det kan
generera en kinsla av uteslutenhet. En ineffektiv informationsdelning vid ekonomiskt

svara tider kan dven leda till ett motstind och minskat engagemang hos anstillda pa grund
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av att de har ett behov att fa information om sin och organisationens situation. Om
organisationen istillet kommunicerar effektivt och transparent vid kriser kan en kinsla av
acceptans av ledningens beslut skapas, som i sin tur leder till ett hégre engagemang hos de
anstillda (Einwiller m.fl., 2021). Att f6rmedla information till anstillda ir inte nog for att
organisationen ska kunna anses som transparent (Rawlins, 2009). Transparent
kommunikation grundar sig istillet pa att de anstilldas uppfattning av hur vil ledaren
lyssnar, foljer upp, ger rekommendationer, vidtar atgarder (Vogelgesang m.fl., 2013) och
dir innehéllet av informationen som sprids ska vara sanningsenligt och fullstindigt (Jian
& Shen, 2020). Att avsloja fér mycket information kan istillet motarbeta syftet med
transparens dd det kan bli ett 6verflod av information som férmedlas, vilket kan férvirra
mottagaren (Rawlins, 2009). Informationen som delas med de anstillda maste darav ha
substantiellt innehall och vara visentlig for mottagaren (Jian & Shen, 2020; Rawlins,
2009). En transparent, effektiv intern kommunikation dr diarmed en del av foretags

langsiktiga framgang da det frimjar engagerande anstillda (Jiang & Shen, 2020).

2.3.2. Varfor redovisningsinformation kommuniceras

For att lyckas att engagera sina anstillda, dr det avgérande att organisationer tillgodoser de
anstilldas informationsbehov (Men & Chun-ju, 2015). En central del av den interna
kommunikationen dr redovisningsinformation eftersom de anstillda behoéver forstd
helhetsbilden av organisationen (Yates, 2000). Anvandandet av redovisningsrapporter kan
dirav bidra till de anstilldas engagemang, om de anstillda forstar kopplingen till sin
utférda prestation (Benston, 1963). Vidare kan delningen av redovisningsinformation vara
ett sitt fOr organisationen att skapa acceptans for beslut och for att foérebygea konflikter.
Organisationer har dessutom ett intresse 1 att lyfta gemensamma intresseomraden, skapa
en samverkan mellan chefer och anstillda, samt befista chefers auktoritet dar
organisationer vill uppna ett dtagande, engagemang och medverkande (Brown, 1997).
Diremot menar Brown (1997) att det dr kostsamt for organisationer att dela med sig av
redovisningsinformation, och att finansiell information i manga fall ar konfidentiell f6r de
anstillda. En utebliven kommunikation av organisationens finansiella information kan
dock leda till missforstand om foretagets lonsamhet vilket kan generera negativa kianslor
mot organisationen (Wellens, 1975), samt en kinsla av uteslutenhet, som bidrar till

minskat engagemang (Einwiller m.fl., 2021).

2.3.3. Kommunikation genom mdlsittning

Att kommunicera redovisning i form av mal ar ett effektivt sitt att kommunicera
redovisningsinformation pa eftersom budgetering dr en férutsittning for att skapa tydliga
mal fér de anstillda (Kemp, 1962). Redovisningsinformation ir ett brett begrepp som
omfattar bade finansiell och icke-finansiell information som rapporteras till anvindare i

syfte att fatta organisatoriska beslut vilket innebér att organisatoriska mal bland annat
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kommuniceras genom redovisningsinformation. Sambandet mellan malsittningar och
motivation har tidigare studerats i malsittningsteorin som beskriver att manniskor som
arbetar mot specifika och utmanande mal motiveras i en hogre utstrackning vilket
resulterar 1 en hogre prestation. Det hir forklaras genom att minniskor har en hogre
drivkraft att uppna specifika mal och nir de stills infér en utmaning strivar de efter att
uppna malet genom att anstranga sig mer (Locke & Latham, 2002). Motivation har ett
samband med engagemang och antas vara en forutsittning hos engagerade anstillda och
dirmed kan malsittning och engagemang kopplas thop (Medlin & Green, 2009; Shoaib &
Kohli, 2017).

Utmanande mal ar battre an instruktioner dar deltagarna ombeds att gora sitt bista, vilket
torklaras med att en jamforelse saknas och olika tinkbara prestationsnivaer uppfattas som
torvirrande av deltagarna. Nir en okind eller komplex uppgift ska utfoéras kan diremot
uppmaningen att ’gora sitt basta” ge bittre resultat. Forklaringen ligger i att hogt satta
mal kan framkalla prestationsingest, vilket kan medféra att malet genomfors
osystematiskt. Losningen pa problemet ér att satta mal for ett antal sitt som uppgiften
kan 16sas pa (Locke & Latham, 2002). Uppsatta mal paverkar prestationen pa fyra sitt, de
riktar uppmirksamheten mot det som ér onskvirt och dirmed malsatt, leder till storre
anstringning att na upp till malen, hojer uthélligheten av anstringningen och paverkar
deltagarnas handlingar i riktning mot maluppfyllnad (Locke & Latham, 2002; Shoaib &
Kohli, 2017).

Kommuniceringen av mal sker ofta genom finansiella matt som kan brytas ned till
kostnadsbesparingar eller fokus pa 6kade intikter, dessa organisatoriska strategier pa 6kat
resultat kan ses som en stodjande arbetsrelaterad resurs som med hjilp av den sociala
utbytesteorin har visats paverka de anstilldas engagemang (Musgrove m.fl., 2013).
Diremot kan en 6verdriven betoning pa kostnadsrapporter ha oonskade etfekter, pa
grund av att redovisningsdata ofta inte mater uppfyllandet av foéretagets mal (Benston,

1963).

Inspirerande kommunikation fran chefer, en kidnsla av méjlighet att paverka malen och en
tydlig link mellan mal och arbetsuppgifter kan stirka det fysiska engagemanget. Atagandet
av malen och sjilvférmagan styrs av individens férvintning pa hur paverkningsbart malet
ir utifrin dennes kunskap och kompetensniva (Lepold m.fl., 2018; Locke & Latham,
2002). De mal som deltagare inte 4r med och utformar blir en form av krav, vilket kan
leda till att kdnslan av dgandeskap gar forlorat (Lau & Roopnarain, 2014). Diremot menar
Locke och Latham (2002) att deltagande vid malsittning frimst uppfyller kognitiva
funktioner som bidrar med forstielse av malet, vilket istillet kan uppnas genom att syftet
med malet kommuniceras. Vidare bor organisationen kommunicera de bakomliggande
orsakerna med malen till de anstéllda for att skapa en kinsla av signifikans bakom malen,
da denna kinsla dr sammankopplad till motivation (Hackman & Oldham, 1976)
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Precis som den sociala utbytesteorin, betonar malsittningsteorin vikten av feedback for
att uppritthalla motivationen, genom att feedback hoéjer prestationen vid specifika, hogt
uppsatta mal (Benston, 1963; Latham, 2016). Feedback resulterar dven i en snabbare
inldrning av effektivare arbetssitt och dirmed snabbare férbittring och hégre prestation,
medan en minskning av feedback medfér en minskning av den. Prestationen 6kar dven
med tiden ndr feedback finns vid hogt satta mal. Mer generellt beh6vs feedback for att
visa framsteg i forhéllande till malet, utan information om maluppfyllnad kan deltagarna
inte anpassa riktningen och intensiteten pa anstringningen eller revidera sin strategi och
kan dirmed hamna i en osakerhet (Latham, 20106). Ju lingre tid det ar mellan feedback
och prestation, desto mindre effekt ger feedback pd prestationen (Ammons, 1956;
Benston, 1963). De negativa effekterna som kan uppsta nir de anstallda ser malen som
orealistiska eller att anstringningen inte premieras kan pareras genom regelbunden
teedback, bekriftelse, samt att involvera de anstillda 1 budgetering (Lunardi m.fl., 2019;
Ronen & Livingstone, 1975).

2.4. Teoretisk syntes

Teorin aterkopplar till studiens syfte, vilket dr att underséka vilka egenskaper hos
redovisningsinformation som skapar arbetsengagemang. Under teorins diskussion har
vissa egenskaper identifierats som extra viktiga nir redovisningsinformation ska utformas

tor att engagera de anstillda.

Under bearbetningen av teorin har valet av kommunikationskanaler vaxt fram som en viktig
del i nér intern kommunikation ska engagera anstillda, dir kanalerna bor variera beroende
pa innehallet. Vidare framkommer vikten av att informationen ar aktuell, informativ,
tydlig, exakt, relevant och trovardig i kommunikationen, vilket kan sammanfattas som att
den ska vara begriplig och relevant, bade 1 forhallande till tid och innehall, f6r anvindaren.
Dessutom ir det viktigt att de anstillda far ta del av redovisningsinformation i bade
finansiellt bra och daliga tider for att inte skapa en kinsla av oro, som innebir att
innehallet behéver vara  fullstindigt och  transparent. Den sista egenskapen som har
identifierats som viktig i intern kommunikation ar feedback, da det genererar en kinsla av
samhorighet till organisationen, vilket férklaras med att individer engageras nir de far
uttrycka sin asikt. De egenskaper som har identifierats for att engagera anstallda vid
kommunikation av redovisningsinformation i form av mal 6verensstimmer till viss del
med de egenskaper som identifierats som centrala fran intern kommunikation, vilka ar
begriplighet, relevans och wutmaning. Det hdr kan forklaras med att kommunikation av
malsdttningar sker genom intern kommunikation och att egenskapen #tmaning endast
torekommer vid utformningen av organisatoriska mal vilket inte gir att applicera pa
generell intern kommunikation av redovisningsinformation. Da feedback har visat sig vara

en betydande del for att motivera anstillda i mélsdttningar, samt att det finns en koppling
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mellan motivation och engagemang, kommer feedback antas ha en betydande roll for

arbetsengagemang i malsattningar.

Sammanfattningsvis ligger utgangspunkten i den sociala utbytesteorin didr malsittning
identifieras som en viktig del och didrmed fir understéd av malsdttningsteorin. Sociala
utbytesteorin beskriver relationen mellan intern kommunikation och engagemang, medan
malsdttningsteorin fokuserar pa hur redovisningsinformation kan presenteras pa ett
engagerande sdtt genom att kommunicera utmanande mal. Genom att kombinera dessa
teorier och ta hinsyn till Kahns (1990) definition av engagemang kan de viktigaste
egenskaperna hos intern kommunikation appliceras pa redovisningsinformation for att

undersoka anstilldas engagemang i samband med den hir typen av information.

21



3. Metod

Metoden dmnar beskriva studiens utférande, dir argument kommer att lyftas till de val

som har gjorts under studiens gang samt en redogérelse for dess brister.

3.1. Design

Uppsatsens syfte dr att undersdka vilka egenskaper hos redovisningsinformation som
skapar arbetsengagemang. Angreppssittet kan delvis forklaras som explorativt eftersom
vissa egenskaper identifierades under den teoretiska genomgingen, medan andra
uppticktes under datainsamlingen. En kvalitativ studie kan dirav tillgodose de
forutsittningar som stilldes, dir meningen var att tillvarata olika uppfattningar med en
djupgiende fragestillning for att generera ett helhetsperspektiv (David & Sutton, 2016).
Dirav ir en kvantitativ studie inte relevant for att belysa syftet, eftersom de identifierade
egenskaperna var osakra i sin relevans samt att ansatsen var att uppticka nya egenskaper
under studiens gang. Vidare ska det som mits i en kvantitativ studie ha tydliga kategorier
vilket medfor att en hypotes anvinds som kan bekriftas eller forkastas genom
kvantifierbara data (David & Sutton, 2010).

En deduktiv ansats som utgir fran teori och jimférs med empiri, passar frimst
kvantitativa studier, medan den induktiva ansatsen som utgar fran empirin och bygger en
teori utifran den, limpar sig for kvalitativa studier (David & Sutton, 2016). Den
sistnamnda passar bdttre givet férutsittningarna, men begrinsar teorins paverkan pa
empirin. Darmed kan ansatsen beskrivas som abduktiv, vilken bestir av bade deduktion
och induktion (Alvesson & Skéldberg, 2017) dir viktiga egenskaper utifran teorier lyfts
fram for att undersokas empiriskt och uppdateras baserat pa respondenternas

uppfattningar, vilket beskriver tillvagagangssattet 1 studien.

Da empirin himtades i ett foretag med de specifika forutsittningarna som finns dir och
gick djupt inom givna fragor, fo6r att mynna ut i en holistisk forklaring (Denscombe,
2018), anses en fallstudie passande for dandamalet. Det ger en explorativ och forklarande
mojlighet av de specifika férutsittningar som existerar pa foretaget och passar dirmed bra

med en abduktiv ansats.

3.2. Datainsamling

Datainsamlingen =~ skedde  pa  ett  foretag som  kommunicerar  intern
redovisningsinformation till de anstillda i olika format och kanaler, vilket gér platsen
passande for undersokningen. Vidare ir det en delvis decentraliserad enhet, dir utrymme
getts att fylla ut de icke centraliserade delarna med innehall passande f6r den specifika

enheten.
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Inhimtningen av data skedde genom kvalitativa personliga intervjuer som kinnetecknas
av att frigorna dr korta och enkla i sin uppbyggnad, men genererar djupgiende
komplicerade svar (Trost, 2010). Det passar syftet i uppsatsen som fokuserar pa
undersékandet av respondenternas upplevelse av redovisningskommunikationen. Genom
valet av semistrukturerade intervjuer gavs en mojlighet till mer utrymme fOr
respondenterna att svara utforligt. Det skedde genom att svaren pa de bestimda fragorna
toljdes upp med relevanta foljdfragor for amnet och pa sa sitt kunde respondenterna till
viss del styra hur svaren skulle ges och svara pa det som de anser vara viktigt. Det 6ppnar
upp for moijligheten att folja en lista med fragor under intervjun, men dir ordningen av

fragorna som stills inte har lika stor betydelse utan varierar utifrin respondentens svar

(David & Sutton, 2016).

Valet av individuella, fysiska intervjuer beror pa flera faktorer, dels ar det enklare att
hantera intervjusituationen med en respondent som far full uppmirksamhet, vilket gor
det lattare att styra in pd nya frigor. Dessutom innebar fysiska intervjuer en hogre
svarsfrekvens och ett storre kognitivt nirvarande vid intervjuerna (Denscombe, 2018).
Platsen for intervjuerna var en ostord lokal pa respondenternas arbetsplats for att skapa
en kinsla av trygghet i ett kidnt sammanhang, samt for att eliminera risken att
ndgon/nigot skulle stora intervjuerna eller hora intervjuerna. Tva intervjuare nirvarade
vid varje intervju, dir den ena holl i intervjun och den andra foérde anteckningar och
tungerade som ett stéd under intervjuprocessen, vilket dr mer lampligt vid intervjuer med
respondenter som ska svara pa frigor angiende sitt arbete (Trost, 2010). I inledningen till
varje intervju fick respondenterna bekrifta att intervjun fick spelas in och tilldelades tva
dokument, en samtyckesblankett (bilaga 1) dir syftet med studien presenteras kort och
kopplas samman med vad studien kan bidra med fér respondenterna, hantering av
personuppgifter och data med koppling till att lagarna i GDPR {6ljs, samt information
om att deltagandet ér helt frivilligt och kan avbrytas nir som helst. Slutligen kommer
information om vem som utfér studien tillsammans med kontaktuppgifter till utférarna,
samt plats for underskrift for att bekrafta att respondenterna har tagit del av dokumentet.
Det andra dokumentet bestir av en forklarande text av  begreppen
redovisningsinformation och engagemang som anvindes 1 intervjuerna och baseras pa
definitionerna som identifieras i teoridelen (bilaga 2). Avsikten med det dr att stirka
validiteten 1 studien genom att respondenternas uppfattning av de tva centrala begreppen

ar likartade och att svaren didrmed dr mer jamforbara med varandra.

En intervjuguide skapades for att ha en gemensam struktur i alla intervjuer och som
utgjorde en vigledning i dem, vilket David och Sutton (2016) argumenterar f6r ar viktigt i
kvalitativa intervjuer (bilaga 3). Den fOrsta frigan idr en inledningsfriga med syfte att
respondenten far presentera sig. Friaga tvd dr en allmin friga som menar att besvara om

respondenten fir ta del av finansiell, icke-finansiell eller bada typer av
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redovisningsinformation. De inledande fragorna ar till for att starta intervjun pa ett mjukt
sitt med en presentation och en pafdljande fraga som dr litt att svara pa, vilket
Denscombe (2018) skriver dr viktigt for att respondenten ska kunna kinna sig
avslappnad. Fraga tre tar upp kommunikationskanaler som ir aktuella for respektive
respondent, medan fraga fyra dr mer 6ppen och limnar utrymme att uttrycka generella
asikter om redovisningsinformation innan fragorna blir mer specifika. Darefter delas
fragorna in i tva teman, intern kommunikation, samt malsittning, dar frigorna fran de tva
temana baseras pa samma egenskaper, férutom utmaning, som enbart ir tillimpligt for
malsittning, samt transparens for internkommunikation. I slutet av varje tema stills en

mer Oppen friga av hypotetisk karaktir for att utréna om mer information kan fas fram.

Som utgangspunkt till antal genomforda intervijuer, togs informationsmattnad i beaktande
(David & Sutton, 2016), vilket var svart att uppfylla helt med elva intervjuer, men dir
tidsbegransningen pa studien tillsammans med tidsbrist hos de tillfrigade kontakterna
som var listade, satte en begrinsning for antalet intervjuer som kunde genomféras. Tiden
tor varje intervju var cirka 15-60 minuter beroende pa utforligheten i respondenternas

svar.

3.3. Urval

Urvalet till intervjuerna ér baserat pa ett bekvimlighetsurval som grundade sig i en lista
som kontaktpersonen pa foretaget tillhandaholl, dir chefer och medarbetare pa olika
positioner framkom. En férfragan om intervju mejlades till samtliga pa listan tillsammans
med en kort bakgrundsinformation om studien samt vem som genomfér den. De som
ville bli intervjuade blev tillfrigade om andra tinkbara deltagare, dirmed skedde ett
snobollsurval. Urvalet ar berattigat da det anvands i en smaskalig unders6kning med
explorativt urval dir ingen identifierad urvalsram finns och genom att en begransad
tillgang till kontaktuppgifter erhélls av kontaktpersonen pa foretaget (Denscombe, 2018).
Dock dr snobollsurval bendgna att bli snedvridna da personer som rér sig inom samma
sociala nitverk refererar till varandra och dirmed har en tendens att vara likasinnade
(David & Sutton, 2010), vilket har tagits i atanke. Snedvridningen ses formildrad genom
att olika chefer refererade till ett antal av sina medarbetare, som goér att snobollsurvalet
inte harstammar frin en enda startpunkt samt att den sociala miljon utgors av den
gemensamma arbetsplatsen. Daremot kan snedvridning ske 1 olika former, exempelvis
finns det en risk att chefer viljer ut de medarbetare som anses mest produktiva och
effektiva vilket kan leda till ett likasinnat urval. Vidare finns det en risk att det uppstir en
intervjuareffekt i kvalitativa intervjuer (Denscombe, 2018), vilket har tagits i atanke och

dir kroppsspraket under intervjuerna har observerats for att forstirka validiteten 1 svaren.

Valet av foretag for fallstudien ér ett bekvimlighetsurval, som ér relevant for studiens

syfte genom att det dr en tillverkande industri med en hierarkisk organisationsstruktur.
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Detta ir en foérutsittning eftersom arbetsledare och chefer amnar engagera medarbetare i

syfte att Oka l6nsamheten.

Tabell 1: Respondenttabell

Respondent | Tillgang till finansiell info | Intervjutid
R1 Nej 00:33:24
R2 Ja 00:33:29
R3 Delvis 00:21:47
R4 Ja 00:25:49
R5 Ja 00:30:22
R6 Nej 00:41:30
R7 Nej 00:39:13
R8 Nej 00:38:32
R9 Delvis 00:14:43
R10 Nej 00:22:06
R11 Ja 01:05:37

3.4. Dataanalys

De intervjuer som genomférdes transkriberades i sin helhet genom att anvinda
transkriberingsfunktionen 1 Microsoft Word. Valet att transkribera hela intervjuer baseras
pa behovet av en helhet f6r att kunna analysera hur de utvalda egenskaperna forhaller sig
hos respondenterna dven utanfér de fragor som specifikt berér dem, samt att kunna
identifiera eventuella alternativa egenskaper. Det transkriberade materialet bearbetades
genom att sammanstilla alla respondenters svar for varje central friga som stilldes i
intervjuerna. Eftersom fragorna dr baserade pa de egenskaper som identifierades i
teorisyntesen utgjorde de kategorier, vilka dven innefattar de olika foljdfragorna som
uppkom till f6ljd av olika svar pa varje central friga, medan internkommunikation och
malsattning fungerade som teman i kodningen. For att underséka sambandet mellan
redovisningsinformation och engagemang anvindes en deduktiv och latent kodning, dir
den deduktiva delen framkommer som fordefinierade kategorier och identifierade
egenskaper. Genom att applicera definitionen av engagemang enligt Kahn kunde
innehallet kodas latent och granskas mer djupgiende dn bara de faktiska begreppen som
sades (David & Sutton, 2016) for att hitta underliggande meningar om egenskaperna,
samt att identifiera nya. Nir kodningen av egenskaperna var firdig fortsatte kodningen
med att identifiera andra begrepp som anses viktiga i sambandet, men som inte passade i
befintliga kategorier. Det gjordes for att uppna en explorativ studie och jimfordes med
tidigare forskning inom omradet. Kodningen utférdes av bada forfattarna, for att jamfora
om samma resultat hittades. I de fall da resultaten skiljde sig diskuterades skillnaderna tills
konsensus uppnaddes och skapade pa sd vis en triangulering. Genom att analysera de
egenskaper som dr gemensamma for bade internkommunikation och malsittning, uppnés

en djupare forstaelse av dem, genom respondenternas svar ur tvd olika perspektiv med
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undantag fér transparens och utmaning som enbart dr relevanta for intern
kommunikation, respektive malsittning. Kommunikationskanaler finns ocksd bara ett

perspektiv for, da det dr generellt for all intern kommunikation.

3.5. Trovirdighet

For att stirka den kvalitativa undersékningens trovirdighet har beaktande av validitet,
tillforlitlighet, generaliserbarhet och objektivitet tillimpats. Undersékningen innebdr ett
val av validitet framfér generaliserbarhet givet den kvalitativa ansatsen, dir validiteten
stirks genom en kvalitativ empiriinhimtning som ir djupgiende och fokuserad pa

forskningsfragan (Denscombe, 2018).

Generellt ar det svart att uppfylla statistisk generaliserbarhet med kvalitativ forskning och
specifikt med fallstudier (Denscombe, 2018), i det hir fallet ersitts generaliserbarheten
med en djupvaliditet genom att dgna storre fokus och tid pa de respondenter som bidrar
till empiriinhamtningen jamfort med det antal som kravs for att hivda generaliserbarhet.
Hir uppnas intern validitet i utbyte mot den offrade externa validiteten. Den utsatta
tidsramen har inneburit att validiteten fran intervjuer inte varit férdelaktig, da det finns
storre mojligheter att validitet skapas Over tid (David & Sutton, 2016). Validiteten i
studiens resultatdel har dven minskat fOr att uppritthélla etiken. Det visar sig genom att
information i form av citat och respondenttabell inte kunnat aterges i den utstrickning
som dr 6nskat eftersom det skulle innebira att identiteten pa vissa respondenter r6js med
de specifika detaljerna som ville tas med. Genom att sammanfatta svaren pa de fragor om
egenskaper som stillts ur tvd perspektiv, anses det att en hogre validitet skapas kring

respondenternas uppfattningar av egenskaperna.

Tillforlitligheten 1 studien starks genom det beslut av metod som tagits, samt transparens
och Oppenhet 1 de resonemang kring tillvigagiangssitt som foérs. En beslutslogg hade
kunnat stirka tillforlitligheten ytterligare (Denscombe, 2018), men tidsmissigt fanns inte

det utrymmet.

Forfattarna gar in i undersokningen med ett 6ppet sinne for alternativa forklaringar till
empirin och hindelser som kan vara oférutsedda. Det tillsammans med en delvis
explorativ ansats och ett iterativt arbetssatt gor att ansatsen liknar abduktiv, dar teori och
empiri anpassas till varandra och stims av regelbundet, dirmed erhalls objektivitet och
teoritriangulering. Trianguleringens stirkande validitet och objektivitet har anvints genom
inhimtning av data fran intervjuerna som utgdér medarbetare och chefer.
Forskartriangulering sker genom att tva personer agerar som intervjuare varpa en
diskussion inleds med jimforelse av tolkningarna som gjorts och mynnar ut i konsensus
(Denscombe, 2018).
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3.6. Etik

Etiken har varit en medveten del i undersékningen och har beaktats genom att en
avvagning har gjorts om undersokningen och insamlingen av data kan vara oetisk av
nigon anledning. For att uppna det har de forskningsetiska huvudprinciperna foljts
(Denscombe, 2018).

Deltagarnas integritet skyddas genom anonymitet vid sammanstillandet av intervjuerna
vilket leder till att asikter kan uttryckas fritt med en minimerad risk for att uttalandet kan
sparas till vederbérande och resultera 1 nagon form av psykologisk eller personlig skada,
men sker 1 utbyte mot en viss nedsattning av validiteten, dar fler citat hade kunnat skapa
ett storre fortroende. Foretaget som dr malet for fallstudien beslutar dven om det vill
namnges i undersokningen eller anonymiseras. Genom ett objektivt och oberoende
perspektiv i undersokningen, konfidentiellt agerande med insamlade data mot
utomstiende parter som inte dr involverade 1 undersékningen och erkidnnande av andras
torskningsbidrag genom att referera till deras forskning strivar forfattarna efter ett etiskt
upptradande. De ridande lagarna efterfoljs, specifikt GDPR, som behandlar lagring av
personliga data. Med det i atanke kommer insamlade data att sparas tills examensarbetet
ar genomfort och godkint, varpa all insamlade data kommer att raderas (Denscombe,

2018).

Genom att ett dokument signerats av deltagarna i undersékningen, finns ett erkinnande
av att informationen har delgivits. Innehallet bestar av en text dar deltagarna informeras
tydligt och sammanfattande i ett enkelt ordalag om vad undersokningens syfte dr och vad
som vintas av dem vid ett deltagande, att deltagandet ar frivilligt och kan avbrytas nir
som helst, att materialet och deltagandet kommer att behandlas konfidentiellt, vad
undersokningen dmnar bidra med, forfattarnas namn och kontaktuppgifter samt

institutionen som undersokningen bedrivs genom (Denscombe, 2018).
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4. Resultat

Resultatet foljer en logisk struktur utifrain de centrala egenskaper som identifierades i
teorin och ingir under syntesen. Inledningsvis behandlas respondenternas allminna
uppfattning av redovisningsinformation och dess kanaler for att Gverga till intern
kommunikation av redovisningsinformation och vidare till malsittningar inom
organisationen. Avslutningsvis presenteras och kategoriseras 6vriga upptickter som

gjordes under datainsamlingen.

4.1. Kommunikationskanaler

Den kanal som alla respondenter far ta del av dr veckobrevet, vilket mailas ut och
innehaller allmin information som beror foretagsenheten samt redovisningsinformation i
form av volymer och vikt for de olika delarna som enheten bestir av. Utéver
veckobreven forekommer det riktade mailutskick med information som ir relevant for
vissa tjanster, exempelvis uppgifter om specifika kostnader. Minga har dven
morgonmoten dir den viktigaste informationen fér dagen presenteras tillsammans med
en avstimning av foregaende dag eller skift. P4 arbetsplatstriffar (APT) som alla anstillda
har med olika frekvenser beroende péd tjinst, formedlas redovisningsinformation i ett
storre  tidsperspektiv. Whiteboards dr en vilanvind kanal som anvinds i
produktionsomraden och pa kontor, dir uppdateringar av produktionssiffror sker minst
en gang per dag. I matsalarna och pa vissa stillen 1 produktionen finns skarmar dar intern

allmin information visas, vilken utgors av en liten del redovisningsinformation.

For de som sitter i ledningsgruppen sker manatliga méten déir overgripande finansiell
information presenteras tillsammans med annan redovisningsinformation. Fér de som har
tjanster med storre ansvar finns divisionsmoten tillgiangliga att narvara pa, dir information
frain olika enheter presenteras, dock dr dessa moéten envigskommunikation.
Redovisningsinformation kan dven sékas upp pa intranitet, men som frimst dr oppen for
personer i ledningsgruppen samt de med personalansvar och innehaller, som veckobrevet,
icke finansiell redovisningsinformation, vilket innebdr att det saknas ren finansiell
information 4ven i denna kanal. Férutom ovan nimnda kommunikationskanaler sker
delning av information aven genom olika rapporter och informella méten, dar de flesta

respondenterna anser att informationsutbytet ar som storst 1 den sistnamnda.

Generellt anser respondenterna att information ska vara lattaitkomligt och de nimner
veckobreven som ett bra sitt att kommunicera information pa. Diremot anser
majoriteten av respondenterna att informationen som kommuniceras genom den hir
kanalen ar bred och mycket blir dirfor irrelevant f6r dem, istillet foredrar respondenter
att den information som ir relevant f6r dem i arbetet kommuniceras ansikte mot ansikte.
Vidare anser nagra respondenter att det finns for manga system dir de papekar att

systemen bor fungera bittre ihop eller att de bor minska ned pd antalet system.
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Exempelvis efterfraigar en respondent system som kan “prata med varandra” for att
underlitta i personens arbete. Vidare anser dessa respondenter att engagemanget skulle
torbittras om det fanns en mojlighet att interagera med varandra fOr att 16sa vissa
arbetsuppgifter tillsammans. Ett annat exempel dr att en respondent efterfragar kanaler
som kan na ut till alla anstillda med information sa snabbt som moijligt, fér att skapa
framférhallning. Dessutom rader det en osidkerhet hos respondenter med personalansvar
kring vilken typ av finansiell redovisningsinformation som fir kommuniceras, eftersom

organisationen ar ett aktiebolag och viss information didrmed ér konfidentiell.

4.2. Intern kommunikation

Mingden och typen av redovisningsinformation som férmedlas pa foretaget dr beroende
av vilken tjanst respondenten har. I storst utstrickning férmedlas volymer, procent, antal
och vikt, beroende pa vad som mits. Finansiell redovisningsinformation far de som sitter
1 ledningsgruppen frimst ta del av, med vissa undantag beroende pa vilken tjinst
respondenten har. De som inte sitter i ledningsgruppen men dnda far ta del av finansiell
information, far den till storsta del som en sammanstillning i procentform, men nagra
respondenter fiar exempelvis information angiende kostnader for kasserat material,
medan andra kan se prisférindringar pa virke som ska siljas. Over lag fir respondenter
med personalansvar mer redovisningsinformation férmedlad till sig samt en storre
mojlighet att soka upp redovisningsinformation som inte har blivit férmedlad, vilket

grundar sig 1 att de har ett storre behov av information i sitt arbete.

4.2.1. Transparens

Majoriteten av respondenterna anser att de far tillrdckligt med redovisningsinformation
och i de fall ndgot saknas kan de alltid friaga eller mojligtvis ta reda pa det sjilva genom
intranatet eller de system som informationen finns tillgianglig 1. Daremot anser nagra av
respondenterna att det saknas framférhéllning och information om hur mycket som ska

produceras niastkommande dagar, vilket paverkar respondenternas engagemang.

Nej, vi har ju en liten tendens till att hoppa 6ver nir det kommer till att informera oss nir det
gar daligt. For da nir vi kort, det kan ju gd som vanligt en dag, vi kor rullar pa jittebra och

sen dagen efter sa kommer de och siger att vi kan inte kéra nagonting |...]. (Respondent 3)

Vidare kidnner vissa av respondenterna en avsaknad av viss finansiell information
eftersom de vill se specifik information for sin arbetsplats och hur det paverkar deras

arbete.

Jag skulle kanske vilja ha lite mer i kronor och 6ren pa hur féretaget mar. Vara mal och vart
vi ligger idag och hur det ser ut mycket mer i kronor och 6ren [...]. Det ér littare for mig, jag
tycker det relaterar bittre dn procentsatser, det blir mer verklighetsférankrat nir man ser
pengarna. Det blir mer konkret och man reagerar bittre nir man ser resultatet 4n i procent

dven om man forstar procenten. (Respondent 6)
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Dessutom uppger de respondenter som tar del av finansiell information att de vill ha den
mer specificerad, medan de som far ta del av den i procent vill ha den i monetira enheter.
Anledningen till 6nskemdlen ér att de vill kunna utféra sitt arbete pa ett bittre sitt, samt

ddmpa sin oro i finansiellt svara tider.

Men jag tycker kanske man borde bli bittre och i alla fall tala om hur det gar nigot sa nir
penningmassigt for det blir ju hysteri hir ute nir man har kinslan av att nu ligger vi ner snart
liksom |[...]. (Respondent 1)

De respondenter som har hdégre tjanster mirker inte ndgon skillnad i mangden
redovisningsinformation som kommuniceras i finansiellt bra och svara tider och nimner
dven vikten av att det kommuniceras lika mycket information i simre tider fOr att
torebygga oro bland anstillda. Diremot lyfter ndgra av respondenterna att det bor vara
mer information som ges bade frekvensmissigt och innehallsmissigt under svarare tider
och forklaringar av interna finansiella fordndringar orsakade av yttre faktorer. En
respondent bekraftar att information skiljer sig pa det sittet for personens tjanst, det vill
sdaga att viss information ar mer frekvent vid ekonomiskt svira tider pa grund av att fler
saker hinder, att forklaringar ges och varfor forutsittningarna ser ut som de gor. Det
framkommer dock fran flera respondenter att information efterfrigas for att dimpa en
oro vid finansiellt svara tider. Exempelvis siger tva respondenter pa operativ nivd att
informationen minskar 1 ekonomiskt svira tider, bade frekvensmissigt och
innehallsmissigt, vilket bidrar till att respondenterna tillsammans med sina arbetskamrater

kanner oro nir de ekonomiska utmaningarna mirks pa arbetsplatsen.

Jag tror att det skapar vildigt mycket oro har jag mirkt bland mina kollegor. Alltsa, det ar

nog inte en bra idé att hélla inne pa information. (Respondent 10)

Vidare nimner nagra respondenter att denna oro skulle kunna dimpas om de fick ta del
av information om varfor situationen ser ut som den gor. Exempelvis vill en respondent
ta del av bakomliggande anledningar till varfor priser justeras, eftersom det paverkar
utkomsten av arbetet och dventyrar respondentens engagemang om informationen

utelamnas.

4.2.2. Begriplighet

Generellt dr begripligheten god nir det kommer till redovisningsinformation bland
respondenterna. Vissa tycker att siffrorna i sig dr litta att fOrstd, medan andra har en ling
anstillningstid inom foretaget, vilket hjalper att forsta den hir typen av information. En
del av respondenterna nimner att redovisningsinformation endast ges i samband med att
nya mal presenteras f6r dem. Den anses da enkel och tydlig att férsta och nér den inte ér
begriplig ber respondenterna om en forklaring. Bristen 1 begriplighet ligger snarare i
varfor resultaten ser ut som de gor, snarare dn att siffrorna i sig dr svara att forsta. Under

intervjuernas gang framkommer det att merparten av respondenterna efterfragar mer
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specifik information for att forbittra begripligheten av redovisningsinformationen. Det
hir skulle hjilpa dem att se kopplingen mellan utfért arbete och information som
tormedlas, vilket skulle forbittra deras engagemang. Flera av respondenterna som
efterfragar specifik redovisningsinformation vill fa det i form av finansiell information da
respondenterna anser att det blir littare att forsta och sammankoppla den informationen
med arbetet. Respondenterna menar att informationen pa sa satt skulle kunna anvindas i
ett analytiskt syfte for att identifiera problem, samt som en referenspunkt nir finansiell
information presenteras. Vissa respondenter anser att begripligheten kan paverka
engagemanget positivt, ett exempel ér att information som forstas dven kan ifragasittas,

vilket har en betydelse for respondentens arbetsengagemang.

Visst dr det vil som sa, nigonting som man férstdr dr ju alltid mycket littare och ifragasitta,
att bli engagerad |[...]. (Respondent 11)

Generellt paverkar bristen av begriplighet respondenternas engagemang negativt, vissa
respondenter namner att om de inte forstar informationen vill de heller inte engagera sig i
att ta del av den. Flera av respondenternas engagemang paverkas positivt nir de forstar de
bakomliggande orsakerna till organisatoriska beslut, exempelvis siger en respondent att

det dr viktigt att f6rsta de bakomliggande orsakerna till besluten for arbetsplaneringen.

Jo, men jag blir ju positivt paverkad. I allt som jag jobbar med nu sa dr det ju framforallt att

kvaliteten ska hallas uppe. Det hir brinner jag f6r nu, det édr ju mitt jobb |...]. (Respondent 1)

Ja, jag skulle kinna mig mer motiverad om jag visste eller kinner mig mer siker pd att vi
ligger var prioritering pa ritt stille och jag tinker att det ekonomiska dr den storsta drivaren

egentligen pa var vi ska satsa vira resurser, var tid och var energi [...]. (Respondent 2)

[...] da kan du acceptera beslutet fast du inte tycker om, men du vet varfor, du vet syftet med

att det kan kidnnas ibland lite bristande. (Respondent 6)

[...] men det som dr dir ute d4, om det ir.. Ja, nej ndgonting som sticker ut fran det normala.
Da bérjar hjarnan att ga igang och analysera varfér. Vad var det som hinde och da dr det ett

engagemang. (Respondent 8)

4.2.3. Relevans

De flesta respondenter ser en koppling mellan den férmedlade informationen och sitt

arbete, vilket har en tydlig engagerande effekt pa dem.

Det tycker jag absolut. Jag skulle vilja se vildigt tydligt att det som jag jobbar pa dr det
viktigaste for foretaget. For att kunna motivera mina anstillda. Alltsd, ja, det hir skulle jag

vilja att du jobbar pa och satsar pa fOr att det dr vart storsta problem just nu. (Respondent 2)

[...] man vill ju hora om sitt omrade, sin egen del, det dr det man virnar om, sjilvklart ser jag

sammanhanget till hela organisationen |[...]. (Respondent 0)
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Respondenterna blir mindre engagerande nidr omfattningen pa informationen o6kar
eftersom det blir svarare att koppla den till arbetet. Generellt kommer den viktigaste
informationen fran nirmaste chef i form av méten och sporadisk kommunikation, medan
information som kommer frin organisationen ses som mindre relevant eftersom den
berdér fler avdelningar, diremot viljer merparten av respondenterna att ta del av
informationen for att inte riskera att missa visentlig information. Engagemanget Okar
dven nir informationsutbyte sker mellan personer pa olika enheter men med samma sorts
tjanst, da det dr relevant att ta del av andras sitt att 16sa liknande problem och dela med
sig av forslag pa l6sningar. Nagra respondenter upplever att nir den férmedlade

informationen tydliggor beslut som tagits, stirks acceptansen av besluten.

Ja det dr klart det gér man ju, att triffa andra enheters XXX, till exempel, diskutera hur de
jobbar och sidana saker vad de haller pi med den saken. Den typen av information

genererar en kinsla av samhorighet till organisationen |[...]. (Respondent 6)

En del information som férmedlas ar relevant for respondenterna, men presenteras i fel
mitenheter fOr att fa en bra sammankoppling med arbetet och kan ibland vara for
generell for att vara fullt relevant. Ndgra av respondenterna kinner att storsta delen av
informationen som kommuniceras inte dr relevant for deras arbete och att engagemanget
skulle 6ka med mer relevant information. Dirmed anser respondenterna att det ar viktigt
med information som kommuniceras aktuellt och upplyser om saker som ska hinda och
inte enbart saker som har hint. En respondent siger exempelvis att information som
kommuniceras for sent riskerar att skada engagemanget eftersom det paverkar vad
individen ska arbeta med de nirmaste dagarna. En annan respondent uttryckte att det
skulle vara intressant att ta del av information om relevanta delar i kommande projekt, f6r

att kunna ha en framférhéllning i vad som ska komma.

4.2.4. Feedback

Respondenterna tycker att det finns mdojligheter att ge feedback pa information som
formedlas, sirskilt de som har personalansvar, samt de som sitter med i ledningsgruppen.
Mojligheten att uttrycka sin asikt ses som viktig av respondenterna da detta kan leda till
ett hogre engagemang, dock sa dr det flera som stiller sig frigande till om feedbacken
faktiskt mynnar ut i niagon form av handling och leder till f6rindring vilket riskerar att
sinka respondenternas engagemang. En av respondenterna ser inte nagon mojlighet till
teedback pa sin avdelning, vilket himmar engagemanget for individen. Annars uppfattar
respondenterna mojligheten till att ge feedback som engagerande, med forbehallet att
cheferna tar hinsyn till deras asikter eftersom det hir paverkar deras uppfattning om att
arbetet dr paverkningsbart. En respondent lyfter dven vikten av att feedback ska fungera
at bada hallen och dirmed skapa en vilfungerande tvavigskommunikation. Vidare
efterfragar en annan respondent om information som pévisar vad som kan goras bittre,

vilket indikerar pa ett intresse av mer feedback.
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4.3. Mélsittning

De malsattningar som presenteras till personalen genom redovisningsinformation ar
varierande och kan vara av personlig karaktir eller specifika f6r en avdelning, dock delar
organisationen dven pa minga malsittningar. Fér de som har finansiellt ansvar ir
malsdttningarna mer finansiellt inriktade, exempelvis hur vil de sitter estimat pa
produktion och vilka kostnader och intidkter de kommer ha en viss period. Sedan jimférs
de verkliga siffrorna mot estimatet och utvirderas. Malen som berér majoriteten av
respondenterna och dirmed produktionen, ar tviadelade, dels dr det produktionsmal som
handlar om produktion av olika varor under en period, dir malsittningen uttrycks i
volymer, vikt, procent och andra enheter, dir varorna klassificeras efter kvalité, vilket
paverkar produktionsmélen. Den andra delen uttrycks i monetira enheter och bestar av
kostnadsbesparingar, som exempelvis uttrycks 1 reject, alltsa reklamationer, och svinn, dir

malet ar att sa effektivt som moijligt anvinda sig av material och minimera reklamationer.

4.3.1. Utmanande mal

Respondenternas uppfattning av svarighetsgraden av malen skiljer sig at, dir de flesta
anser att malen som kommuniceras dr utmanande, men varierar beroende pa radande
marknadsekonomi och andra faktorer. De flesta respondenterna uttrycker vikten av att

malen ska vara utmanande for att det langsiktiga intresset ska bibehallas.

Jag tycker ju om att ha kontakt med kunden, det dr mer utmanande vilket fir mig att tinda
till, det 4r mycket pengar i det och man fir det dir samspraket och kontakten med kunden
[...]- (Respondent 0)

Ja dr det bara enkla mal, dd 4r det, personligen skulle jag tappa intresset. Det maste vara lite
utmanande, inte att OK om vi gor sd, sd uppnar vi nagonting. Det blir lite utmaning. Det vill

jag girna ha. (Respondent 8)

For vissa respondenter paverkas engagemanget av svarighetsgraden men cirka hilften av
respondenterna anser att meningsfullhet i malen dr viktigare dn utmaningen. Daremot
menar vissa respondenter att utmanande mal skapar meningsfullhet vilket dr engagerande,
dir en av respondenterna tycker att det vicker en tivlingsinstinkt nir malen ar
utmanande. Vissa respondenter anser att varierande utmaningar i malen fungerar bist,
medan andra ir n6jda sd linge de har gjort sitt bdsta oavsett utmaningen i malen. Vidare
uttrycker nagra respondenter att f6r svara mal dr jobbigt i lingden vilket i sin tur resulterar

1 sankt engagemangsniva pa sikt.
4.3.2. Begriplighet

Merparten av respondenterna forstir de bakomliggande orsakerna till mélen och anser att
den kunskapen och begripligheten paverkar deras engagemang. Nagra respondenter

efterfrigar mer detaljer kring vem som sitter malen och anledningen till att en viss niva
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har valts, for att kunna gora en bedémning av om malen dr rimliga och for att engagera
dem mer. En av respondenterna uppfattar syftet med samtliga méal med att organisationen
ska tjdna mer pengar, vilket hen inte engageras av alls, utan vill se en tydligare koppling till

personliga beloningar for att engagemanget ska hojas.

Jo men sa dr det ju siklart, kan man koppla malen till det man jobbar till och det jag gbr sa

paverkar det saklart. (Respondent 0)

Ja, det skulle det gora, for da skulle jag ocksd kunna gora en bedémning. Ar det hir ett
rimligt mal £6r just oss hir och nu, och ir det ett orimligt mél da blir min reaktion att: varfér
ska vi sitta tid och resurser pa det hir om det inte 4r rimligt, om det inte finns

forutsittningar. (Respondent 8)

Respondenter foreslar dock holistiska mal, det vill siga gemensamma mal for
organisationen for att forbittra begripligheten till bakomliggande orsaker vilket skulle
paverka deras engagemang. Vidare anser andra respondenter att engagemanget skulle
kunna forbattras genom delmadl pa grund av att de bakomliggande orsakerna skulle vara
tydligare samt att kinslan av kontinuerlig maluppfyllnad skulle foérbattra deras

engagemang.
4.3.3. Relevans

Alla respondenter kidnner att de kan paverka uppfyllandet av malen, vissa genom att
utarbeta fram nya rutiner, medan andra anser att de kan bidra genom att arbeta hardare.
Att kunna paverka uppfyllandet av malet dr ndgot som samtliga respondenter anser som
engagerande, dir en respondent uttrycker det som att jobbet skulle kinnas meningslost

annars.

Ja, jag vill inte jobba f6r nagonting som jag inte forstar varfor jag jobbar for det. Sa ja, si om
chefen sdger att jag ska gora, dd gor jag det. Men mitt engagemang dr mycket hdgre om jag
torstar varfor jag gor det och om jag inte forstir, dd vill jag kunna paverka [...]. (Respondent
2)

En respondent uttrycker att relevant kommunikation ofta sker mellan avdelningarna,
vilket 4r kritisk fOr att uppna malsittningen 1 hens arbete genom att kunna forbereda sig

pa eventuella forseningar och liknande som kan paverka.

4.3.4. Feedback

Nir det kommer till feedback 1 malsittningarna sa anser de flesta respondenterna att de
tar tillrickligt eller mycket feedback, vilket uppskattas av alla. Tre av respondenterna
nimner att feedbacken formedlas biade formellt och informellt, diar den informella delen
ar storst. Majoriteten av respondenter anser att feedback dr en central del i att engagera

dem, da de har méjlighet att fd information pa vad som har gjorts bra och mindre bra.
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[...] jatteviktigt. Det dr viktigt f6r mig och jag tror det dr viktigt f6r mina anstillda ocksd och
mina kollegor. Ja, jag. Jag tror att det dr viktigt att vi dr bra pa det ocksa. (Respondent 2)

Vissa av respondenterna upplever mingden negativ feedback som storst, med fokus pa
det som fattas och inte det som har astadkommits. Néagra av de respondenterna anser att
den positiva feedbacken ligger till grund for hur meningsfullt arbetet uppfattas, dir
framsteg tydliggors tillsammans med vilken skillnad arbetet har gjort. En annan
respondent upplever inte nagon formedling av positiv feedback och utgar frin antagandet
att om ingen feedback ges sd har det gatt bra, medan en annan respondents uppfattning ar
att hen inte fir nagon feedback 6ver huvud taget. Dessa respondenter anser att mer
positiv feedback skulle skapa hogre engagemang hos dem genom bekriftelse pa att
arbetet som utfors bidrar till organisationens resultat samt att deras anstringning har gett

en positiv effekt.

4.4. Meningsfull redovisningsinformation

Som nimndes under utmanande malsittningar, framkom det att cirka halften av
respondenterna ansag att meningsfulla mal var viktigare dn utmanande mal, vilket flera
torklarar med att de blir engagerade nir de d4r med och bidrar till nagot betydelsefullt

inom organisationen.

De ir vildigt utmanande samtidigt som jag tror att de har en stor ekonomisk paverkan sa att

det kinns som de ar vildigt meningsfulla ocksa. (Respondent 2)

Meningsfullhet kommer édven till uttryck under intern kommunikation, dar flera
respondenter menar att de virdesitter redovisningsinformation som har en storre

inverkan och paverkan pa foretaget.

[...] men vi har ju dven upp igenom dé att det dr viktigt att kunna beritta inte bara nu, jag
tinkte med trucken hir nu da, att 4h, titta vad vi har gjort utan jag kommer verkligen beritta
det hir for [...]. (Respondent 11)

Ja, alltsa dr det sa svart att man inte vet hur man startar det s kanske man inte jobbar med
det. Men om chefen dnda idr tydlig, med det hir ska vi jobba pa, di fortsdtter man pa det sd
ja, men det blir mer engagerad och man kinner att det d4r meningsfullt om det har storre

paverkan. (Respondent 2)

[...] ja, ge mig information vad som hinder. Och sd siger dem det hir och sen sa far jag fora
det vidare till kollegor pa jobbet di och mina chefer. Och da blir jag lite stolt [...].
(Respondent 3)

Niagra respondenter uttrycker att positiv feedback kan generera en kinsla av
meningsfullhet, eftersom deras insats har betydelse fOr organisationen medan en av

respondenterna anser att negativ feedback ar bra for att kunna forbittra sitt arbete.

35



5. Analys och diskussion

I f6ljande del kopplas den sociala utbytesteorin och malsittningsteorin ihop med empirin
tor att belysa studiens syfte vilket dr att underséka vilka egenskaper hos
redovisningsinformation som skapar arbetsengagemang. Det goérs genom att besvara
studiens tva fragestillningar vilket darav skapar kapitlets struktur. Del ett amnar besvara
och diskutera studiens forsta fraga ‘“Vilka kanaler ska redovisningsinformation
kommuniceras genom fOr att engagera anstillda?”. Del tva besvarar studiens andra fraga

“Vilka egenskaper hos redovisningsinformation skapar arbetsengagemang?”.

5.1. Engagerande kanaler

De som tar del av finansiell information mottar denna information genom flera olika
typer av kanaler dir de flesta dr elektroniska, men respondenterna irriterar sig Over
mingden kanaler, eftersom de tycker att det ar ineffektivt. Det efterfragas tydligare och
enklare kanaler som dr integrerade med varandra for att underlatta arbetet, samt en
mojlighet att kommunicera med kollegor med liknande arbetsuppgifter for att tillsammans
16sa komplexa arbetsuppgifter istillet for att leta efter information i olika kanaler. Aven de
respondenter som inte har tillgang till finansiell information anser att interaktionen med
andra anstillda hojer deras engagemang nir det handlar om redovisningsinformation.
Flera respondenter menar att den hir typen av information limpar sig att diskutera med
kollegor eftersom de kan hjilpas dat med att fOrsta syftet och inneborden av den.
Majoriteten av Ovrig redovisningsinformation som dr icke-finansiell, kommuniceras
genom veckobrev, moéten, whiteboard, utskick via mail och ansikte mot ansikte. De
anstallda anser att veckobreven 4r en bra kanal for att kommunicera
redovisningsinformation, da mycket av informationen ir generell och dirav dr det ett
limpligt sitt att kommunicera den typen av information. Eftersom veckobreven skickas
ut via mail, anses det vara en elektronisk kanal. Da majoriteten av respondenterna uppger
att informationen bor vara relevant for deras arbete for att generera ett engagemang,
innebidr det att veckobreven inte anses vara lika engagerande som information som
kommuniceras ansikte mot ansikte, som tycks vara mer engagerande eftersom den anses

mer aktuell.

Resultatet frin studien visar ddrmed att finansiell information bér kommuniceras genom
interaktiva kanaler, generell redovisningsinformation genom elektroniska kanaler och
aktuell, relevant redovisningsinformation genom fysiska méten. Studien bekriftar tidigare
forskning som visar att ineffektiva kommunikationskanaler kan stora mottagarens syn pa
kanalformatet och sinka anstilldas engagemang (Welch, 2012) och att engagemanget kan
forbittras genom ritt val av interaktiva kommunikationskanaler (Men & Chun-ju, 2015;
Spoljari¢ & Tkalac-Verci¢, 2022). Vidare bekriftas tidigare forskning som menar att

anstillda foredrar att generell information kommuniceras elektroniskt dd kommunikation

36



som sker ansikte mot ansikte dr tidskrivande (Marques, 2010) och att den information
som anses som relevant f6r de anstilldas arbete bér kommuniceras ansikte mot ansikte
(White m.fl., 2010). Welch (2012) forklarar detta genom att anstillda fOredrar att
informationen kommuniceras genom kanalformat som frigér moijligheten att lagra och
spara information. En forklaring till att anstillda anser att det 4r mer engagerande med
kommunikation som sker ansikte mot ansikte kan vara att personliga méten frambringar
en kinsla av delaktighet 1 besluten (White m.fl., 2010) som kan generera en engagerande
effekt (Spoljarié & Tkalac-Verci¢, 2022; Tkalac-Verci¢c & Poloski-Voki¢ 2017; Vercic
m.fl., 2021).

5.2. Engagerande egenskaper

Foljande del dmnar besvara studiens andra fraiga “Vilka egenskaper hos
redovisningsinformation skapar arbetsengagemang?”. Frigan besvaras genom  att
analysera och diskutera bade de egenskaper som framkom fran tidigare forskning samt de

som uppkom under resultatet.

5.2.1. Begriplighet

Respondenterna  uppger att begripligheten av  redovisningsinformation som
kommuniceras i organisationen ar god. Diremot framkommer det under intervjuerna att
manga av respondenterna efterfrigar mer specifik, nedbruten, redovisningsinformation
tor att de ska begripa de bakomliggande orsakerna till siffrorna, samt fér att skapa en
koppling till sitt arbete. Det hir kan forklaras genom tva aspekter, (1) att respondenterna
engageras av information som de begtiper, och/eller (2) att de engageras av information
som de forstar anledningen till. Majoriteten av respondenterna uppger att begripligheten
av information inte paverkar deras engagemang, men att utebliven forstaelse dairemot kan
paverka  engagemanget negativt, vilket indikerar pd att begriplighet av
redovisningsinformation dr en fOrutsittning fOr att engagera anstillda snarare 4n en
egenskap for att héja engagemanget. Trots att de flesta respondenterna tycker att de
begriper bakomliggande orsaker till malen och att det engagerar dem, framkommer det att
mer information, samt tydligare kommunikation om det bakomliggande syftet efterfragas.
Dessutom har respondenterna i vissa fall bildat sig en uppfattning av syftet med malen,

som inte alltid stammer.

Studien visar att en del av respondenternas arbetsengagemang hoéjs genom att de begriper
de bakomliggande orsakerna till organisatoriska beslut och malsittningar, snarare dn
torstaelsen for sjilva informationen. Det visar sig vara sa grundliggande for utvecklingen
av engagemang att det enbart mojligegér engagemang, snarare dn att engagera. Det
bekriftar delvis tidigare studier, att begriplig information leder till engagemang (Einwiller
m.fl., 2021; Marques, 2010; Tkalac-Verci¢ & Men, 2023) vilket bekriftar att avsaknaden av
torstaelse leder till att informationen inte kan mottas (Bjurklo, 2008; Wellens, 1975) och
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dirmed hindrar anstillda att engageras. Den andra aspekten gar i linje med tidigare
studier, dir vikten att kommunicera bakomliggande orsaker i malsittning belyses (Welch,
2011), vilket kan stimulera kdnslan av att arbetet dr meningsfullt (Hackman & Oldham,
1976). Det visar sig att bristen pd full forstielse av syftet med malen, hindrar
bedémningen av svarighetsgraden i malsdttningen och leder till oriktiga antaganden om
hur paverkningsbara malen ir, vilket i sin tur paverkar engagemanget. Studien bekriftar
dirmed forskning som handlar om vikten av ritt férvintningar vid malsattning (Lepold
m.fl., 2018; Locke & Latham, 2002). Resultatet visar dven att om organisationen
kommunicerar sin framtida riktning pa ett sitt som anstillda forstir, kan ett kognitivt
engagemang genereras, vilket bekriaftar Yates (2000) studie, till skillnad fran vad Welch
(2011) skriver, att det ar kritiskt att anstillda far ta del av organisatoriska mal for att

generera ett kognitivt engagemang.

5.2.2. Relevans

Studien pavisar att for mycket redovisningsinformation riskerar att sanka anstélldas
engagemang eftersom det blir svart att avgora vilken information som ir viktig f6r den
anstilldes arbete, vilket skapar en negativ instillning till informationen. Daremot anses
redovisningsinformation vara engagerande om den ér relevant for anstallda, vilket innebar
att den ska vara aktuell och beréra de anstilldas arbetsuppgifter. Exempelvis efterfragas
specificerad och nedbruten finansiell redovisningsinformation for att forbittra forstaelsen
till bakomliggande orsaker som nimndes ovan, dessutom skulle den hir typen av
information lattare kunna sammankopplas till de anstalldas arbetsuppgifter och darav géra
den mer relevant. Detta efterfragas dven vid malsittningar eftersom anstéllda engageras av
att arbeta mot mal som upplevs som paverkningsbara och aktuella f6r dem. Dessutom
visar resultatet att relevant redovisningsinformation kan generera en kinsla av
samhorighet till organisationen samt en kidnsla av stolthet da anstillda upplever att
organisationen har ett fortroende for dem och ser dem som viktiga delar till

organisationens framgang.

Resultaten ligger i linje med tidigare forskning dar forfattare skriver att for mycket
information kan forvirra mottagaren eftersom det blir svart att avgora vilken information
som ar viktig (Rawlins, 2009). Vidare bekriftar resultatet tidigare forskning som skriver att
information som ar vasentlig (Jian & Shen, 2020; Rawlins, 2009) och mal som ir
sammankopplade och paverkningsbara for anstillda (Lepold m.fl., 2018; Locke &
Latham, 2002) kan generera en engagerande effekt. Det ses som rimligt med bakgrund
mot tidigare studier inom den sociala utbytesteorin dir forfattarna skriver att information
som anses vara relevant kan generera en kinsla av dgandeskap vilket har engagerande
effekter (Einwiller m.fl., 2021; Karanges m.fl., 2015; Marques, 2010; Tkalac-Verci¢ &
Men, 2023). Vidare ligger resultatet i linje Ruck och Welch (2012) studie som menar att
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anstillda foredrar information som bidrar med kunskap om hur deras arbete har bidragit

till organisationens resultat.

5.2.3. Feedback

Anstillda kan bade ge och fa feedback, de ger feedback i situationer dir intern
redovisningsinformation kommuniceras med dem och fir feedback vid malsittningar.
Studien visar att det dr viktigt f6r anstéllda att fa uttrycka sin asikt och fa sin rost hérd om
informationen, vilket har en engagerande effekt pi dem, diremot visar studien att
givandet av feedback kan resultera i en motsatt effekt om idéerna inte omsitts till praktik.
Det hir innebir att det inte ar tillrickligt att anstillda far uttrycka sina tankar och idéer for
att generera en kinsla av delaktighet i organisationen, utan cheferna maste lyssna pa de
anstilldas idéer och visa att de tar hansyn till dem. Majoriteten av respondenterna anser
att de far nog med feedback under och efter utférda mal, vilket dr centralt f6r deras
engagemang, det har bekriftas vid de tillfallen som respondenterna saknar feedback, da de
menar att dterkopplingen skulle hoja engagemanget. Dessutom visar resultatet att
feedback kan bekrifta att jobbet kidnns meningsfullt, vilket ar viktigt 1 ett
engagemangsperspektiv. Bristen pa feedback kan ddremot leda till att anstillda anser att
finansiella beloningar dr en viktig faktor for att malen ska vara engagerande. Vidare
indikerar studien pa att det dr viktigt med positiv feedback eftersom den negativa
teedbacken kan leda till ett minskat engagemang, i synnerhet nir anstallda kinner en

avsaknad av positiv feedback.

Resultaten ligger i linje med tidigare forskning som skriver att anstillda kan generera en
kansla av delaktighet till organisationen nir de far uttrycka sin asikt (Benston, 1963;
Tkalac-Verci¢c & Men 2023; White m.fl.,, 2010) vilket ar en central del for att intern
kommunikation ska skapa ett engagemang (Spoljari¢ & Tkalac-Ver¢i¢, 2022; Tkalac-
Verci¢ & Poloski-Voki¢ 2017; Vercic m.fl., 2021). Studien bekriftar dven resultatet fran
Men (2014) som skriver att organisationen maste prioritera en kommunikation som tar
anstilldas asikter 1 atanke for att kommunikationen ska generera en kinsla av dgandeskap
och for att engagemanget inte ska sjunka. Studien visar dessutom att feedback dr viktigt at
bida hall och att bristen pa feedback kan leda till negativa konsekvenser, vilket bekriftar
tidigare studier som skriver att feedback kan minska behovet av monetira beléningar
(Lunardi m.fl., 2019; Ronen & Livingstone, 1975). Behovet av feedback vid malsattningen
kan forklaras av att feedback motarbetar upplevd osikerhet, genom att den anstallda far

en riktning att arbeta mot samt en bekraftelse om att strategin ér ritt (Latham, 2016).

5.2.4. Utmaning

Svarighetsgraden pd malsittningarna i organisationen varierar beroende pd projekt,
marknadsekonomin och vilken tjinst den anstillde har. Hégre utmaning i mélen verkar

torebygga att intresset sjunker pa ling sikt, eftersom flertalet av respondenterna uppger
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att malen ar mer betydelsefulla nir de 4dr utmanande. Detta verkar ske genom att
svarighetsgraden ger det utférda arbetet legitimitet nir malet 4r utmanande, istillet for att
utmaningen av malen direkt paverkar anstilldas engagemang. En viss skillnad ses i de fall
da respondenterna endast har ett mal att striva mot, da dessa respondenter anser att det

ir engagerande med utmanande mal.

Dessa resultat kan forklaras av att de som bara har ett mal att fokusera pa, i storre
utstrackning ar mottagliga for de satt som malsittningen ska paverka, vilka édr att fokusera
uppmirksamhet, generera storre anstringning att na malen, paverka handlingar i riktning
mot maluppfyllnad, samt 6ka uthalligheten 1 arbetet med densamma (Locke & Latham,
2002; Shoaib & Kohli, 2017), dir samtliga ligger i linje med vad Kahn (1990) beskriver
som ett fysiskt engagemang. Det gir till viss del 1 linje med vad Locke och Latham (2002)
kommer fram till i sin malsittningsteori, men dar svarighetsgraden snarare verkar ha en
indirekt koppling till engagemang i maluppfyllnaden eftersom flera av respondenterna

uttrycker att svara mal skapar en meningsfull kansla som 1 sin tur engagerar dem.

5.2.5. Transparens

Att vara transparent med den ekonomiska situationen ar viktigt fOr att inte engagemanget
ska dventyras hos flera av respondenterna, da utebliven information om organisationens
situation kan generera en oroskinsla. Flera respondenter uppger att organisationen bor
vara transparent i sviara ekonomiska tider, vilket innebdr att de behéver formedla
information oftare i dessa tider for att en forstdelse till bakomliggande orsaker av den
ckonomiska situationen ska skapas. Det pekar pa att det inte ricker att kommunicera lika
mycket information i ekonomiskt svira tider for att bibehalla anstilldas engagemang, utan
att frekvensen dessutom bor héjas. Daremot anser inte respondenterna att mer frekvent
redovisningsinformation 1 svara ekonomiska tider skulle h6ja deras engagemang, samtidigt

som flera respondenter uppger att for mycket information riskerar att sinka det.

Resultatet indikerar dirmed att midngden redovisningsinformation som anstillda far ta del
av 1 ekonomiskt svara tider bor ligga inom ett spann, dér for lite information skapar en
kansla av oro och f6r mycket information ger en kénsla av att de far ta del av icke-relevant
information som forvirrar dem. Dessa resultat bekriftar delvis Einwiller m.fl. (2021)
studie som sdger att organisationer bor vara transparenta i svara ekonomiska tider vilket
innebir att de kommunicerar lika mycket information f6r att bibehalla ett engagemang,
men bidrar dven till resultatet med att informationen bér kommuniceras mer frekvent.
Resultatet ar rimligt mot bakgrund av forskning inom intern kommunikation som belyser
vikten med aktuell och tidsenlig information for att engagera anstillda (Marques, 2010;
Tkalac-Vercic & Men, 2023). Brown (1997) forklarar att nir informationen inte ar
systematisk eller relevant kan den upplevas som organisatorisk propaganda, vilket sinker

de anstilldas engagemang. Dessutom bekriftar resultatet Shens (2020) slutsats som siger
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att informationen maste vara fullstindig f6r att bibehalla ett engagemang, samtidigt som
det bekraftar att organisationer inte ska kommunicera f6r mycket information 1 dessa tider
da det kan forvirra anstillda (Rawlins, 2009).

5.2.6. Meningsfull information

Vissa respondenter siger att hog utmaning 1 malen inte stimulerar deras engagemang
direkt, men diremot att en hog utmaning kan géra malen meningsfulla, vilket har en
engagerande effekt pa dem. Meningsfull redovisningsinformation kan genereras pa flera
sitt, den kan uppnas med positiv feedback vid malsittningen, men dven som en av
respondenterna forklarar, att meningsfullhet genereras om informationen ar relevant for
hen och att organisationen paverkas av det utférda arbetet. Kinslan av meningsfullhet
kan komma fran signifikant information som berér kostnadsbesparingar, da tre
respondenter nimner meningsfullhet i samband med att spara in stora belopp for
organisationen. Vidare efterfragar dessa respondenter mer specificerad och nedbruten
tinansiell redovisningsinformation vilket indikerar att de saknar kopplingen som visar hur

arbetet bidrar till organisationens resultat.

Studien visar att manga av de egenskaper som har identifierats som engagerande knyter
samman till meningsfullhet i redovisningsinformation. Det indikerar pd ett viktigt
samband som bekriftas av Welch (2011), dér hon skriver om vikten av att informationen
ska ha ett tvadelat syfte, dir ena delen ska stimulera ett emotionellt engagemang med hjilp
av att dela information som far anstillda att kdnna sig delaktiga med organisationen och
dir den andra delen handlar om att de anstillda ska fa ta del av organisationens
helhetsbild for att engageras kognitivt. Liksom engagemang kraver alltsi meningsfullhet

bade emotionellt och kognitivt engagemang fOr att uppsta, enligt forfattaren.
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6. Slutsatser

Kapitlet inleds med att belysa studiens syfte som dr att undersoka vilka egenskaper hos
redovisningsinformation som skapar arbetsengagemang vilket kommer att géras genom
att besvara studiens tva fragor. Kapitlet avslutas med studiens begrinsningar, dessa

kunskapsbidrag och forslag till framtida forskning.

6.1. Slutsats

Finansiell redovisningsinformation bér kommuniceras genom kanaler som ir interaktiva
och fa, for att inte stéra mottagarna av informationen samt underlitta for dem 1 sitt arbete
nir de soker efter hjilp med vissa uppgifter. Vidare har interaktiva kanaler potentialen att
hoja anstalldas engagemang nir det kommer till att kommunicera finansiell
redovisningsinformation. Kommunikationen av icke-finansiell redovisningsinformation
bor diremot delas upp baserat pa innehall, nir informationen ar generell och ber6r hela
organisationen sa kan elektroniskt format vara att foéredra samtidigt som den information
som dr relevant for mottagaren och som paverkar hens arbete bér kommuniceras ansikte

mot ansikte, for att héja engagemanget.

For att redovisningsinformation ska engagera anstéllda behéver den vara begriplig, vilket dr
en forutsittning men inte en egenskap som hoéjer engagemanget. Diremot si hojs
engagemanget nir anstillda forstar bakomliggande orsaker till beslut som fattas, vilket kan
gbras genom att kommunicera redovisningsinformation om organisationens framtida
riktning. En forstielse for foretagets framtida riktning kan generera kinslan av att
informationen ar meningsfull, vilket ar kritiskt fOr att engagera anstillda genom
redovisningsinformation. Meningsfullber kan genereras fran andra egenskaper, som
utmanande  malsittningar,  feedback,  relevant  och  signifikant  information.  Relevant
redovisningsinformation fOrutsitter att ritt mingd information ges, da for mycket skapar
torvirring, det dr ddrfor viktigt att kommunicera information som berdr de anstilldas
arbete for att informationen ska kunna engagera dem. Finansiell information ses som
relevant da den kan sammankopplas med den anstilldes arbete, det dr dirav viktigt att
inte kommunicera ackumulerad finansiell information nir syftet ar att engagera anstillda,
utan informera nedbruten och specificerad information sa att den anstillde kan koppla sin
prestation till informationen. Den behoéver dessutom kommuniceras #dsenligt och frekvent,
speciellt vid finansiellt svara tider fOr att inte riskera att anstilldas engagemang ska sjunka
pa grund av oro for hur siker arbetssituationen dr. Diremot okar dessa egenskaper inte
engagemanget, i likhet med firstabarbet dr det egenskaper som behover finnas for att
anstillda ska kunna engageras. Utmanande och paverkningsbara malsittningar har dven en
direkt engagerande effekt pa vissa anstillda vilket innebdr att det dr viktigt att sitta malen

pa en relativt hog niva som ar paverkningsbar for anstillda for att (1) direkt engagera
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dem, eller (2) generera kinslan av meningsfulla mal som engagerar andra som inte

engageras av svarighetsnivan.

Till sist ar feedback en egenskap som ar viktig nir redovisningsinformation ska generera ett
engagemang. Anstillda féredrar att ge sin asikt i samband med att de tar till sig
information som berdr deras arbetssituation. I dessa situationer ir det viktigt att idéerna
tas 1 atanke och 1 manga fall omsitts till praktik for att generera engagemang. Nar
anstillda tar emot feedback fran chefer genererar det en kinsla av delaktighet med
organisationen, vilket belyser vikten med intern kommunikation i allmidnhet for att

engagera anstallda.

6.2. Studiens begrinsningar

Det breda perspektivet i studien har begriansat djupet hos vissa egenskaper, da syftet ar att
undersoka vilka egenskaper hos redovisningsinformation som skapar arbetsengagemang.
Exempelvis kan studien inte pavisa vilka egenskaper som dr viktigast, utan endast belysa
viktiga forhallningssitt for att uppna egenskaperna. Vidare kan inte kopplingarna mellan
dessa egenskaper diskuteras. Kopplingen mellan det kognitiva och emotionella
engagemanget och egenskaperna har i flera fall kunnat diskuteras men aven i detta fall kan
kopplingen inte goras till samtliga egenskaper. Det hir forklaras genom att vissa
respondenter bara bekriftat egenskaper som viktiga, men inte berért hur engagemanget
paverkas. Vidare har all empiri himtats fran ett tillverkande foretag, vilket kan bidra till att
resultatet har styrts mot den branschen. Dessutom har tidsbegrinsningen paverkat

studien, d4 flera intervjuer hade kunnat stirka reliabiliteten i resultatet.

6.3. Kunskapsbidrag och forslag till framtida forskning

Det storsta teoretiska bidraget som studien har genererat ar att de faktorer som den
sociala utbytesteorin belyser som centrala vid intern kommunikation gar att applicera pa
redovisningsinformation fOr att generera ett engagemang. Finansiell och icke-finansiell
redovisningsinformation ar nagot sa gott som alla organisationer besitter och genom att ta
hinsyn till de egenskaper som studien har belyst ger det ett stod f6r organisationer nir de
utvecklar kommunikationsstrategier med redovisningsinformation for att engagera
anstillda. Vidare har studien féljande bidrag till den sociala utbytesteorin; (1)
redovisningsinformation bér kommuniceras frekvent i finansiellt svara tider fér att
engagemanget inte ska sjunka, (2) begriplig information dr en forutsittning for
engagemang snarare an en egenskap som engagerar. Nistkommande forskning kan
undersoka kopplingen mellan egenskaperna foér att identifiera vilka som ar viktigast i
sambandet, samt om vissa av egenskaperna ir beroende av varandra. Vidare kan det
undersckas hur dessa egenskaper forhaller sig till Kahns uppdelning av engagemang for
att undersoka vilka som kan kopplas till det emotionella och det kognitiva, vilket skulle

hjilpa organisationer vid utvecklingen av den typen av kommunikation, eftersom dessa
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tva delar ligger till grund for det fysiska engagemanget. Egenskaperna kan dven testas
kvantitativt for att fOrstirka generaliserbarheten med studien, samt undersékas i andra
miljéer eftersom studien har undersokt samtliga egenskaper i en och samma milj6.
Slutligen kan framtida forskning ndrmare underséka sambandet mellan meningsfull

redovisningsinformation och engagemang.

44



Referenslista

Aggarwal, R., & Simkins, B. J. (2001). Open Book Management- Optimizing Human
Capital.  Business  Horizons, 44(5), 5-13.  https://doi.org/10.1016/S0007-
6813(01)80055-0

Alvesson, M., & Skoldberg, K. (2017). Tolkning och reflektion: 1 etenskapsfilosofi och kvalitativ
metod. (Tredje upplagan). Lund: Studentlitteratur.

Ammons, R. B. (1956). Effects Of Knowledge Of Performance: A Survey and Tentative
Theoretical Information.  Journal ~Of  General — Psychology, 54(2), 283-290.
https://doi.org/10.1080/00221309.1956.9920284

Amuche, N. P., Joseph, O., Solomon, O., & Okonkwo, C. C. (2019). Evaluating the
challenges of open book management in university teaching hospitals in Nigeria.
Cogent Business and Management, 6(1).
https://doi.org/10.1080/23311975.2019.1707040

Benston, G. J. (1963). The Role Of the Firm’s Accounting System for Motivation.
Accounting Review, 38(2), 347.

Bjurklo, M. (20006). Narrative accounting for competence creation. Journal of Human
Resource Costing & Accounting, 10(1), 34-47.
https://doi.org/10.1108/14013380610672666

Bjurklo, M. (2008). Narrative Accounting: A New Form of Management Accounting?
International — Studies  of  Management & Organization,  38(2),  25-44.
https://doi.org/10.2753 /IMO0020-8825380202

Bjornenak, T., & Olson, O. (1999). Unbundling management accounting innovations.
Management Accounting Research,10(4), 325-338.
https://doi.org/10.1006/mare.1999.0110

Brown, J. (1997). Managerial Disclosure of Financial Information to Employees: A
Historical and Comparative Review. Journal of Industrial Relations, 39(2), 263-296.
http://dx.doi.org/10.1177/002218569703900205

Case, J. (1998). Four fears about open-book management. Management Review, 87(5), 58-60.

Chenhall, R. H., & Morris, D. (1986). The Impact of Structure, Environment, and
Interdependence on the Perceived Usefulness of Management Accounting
Systems. The Accounting Review, 61(1), 16-35.


https://doi.org/10.1016/S0007-6813(01)80055-0
https://doi.org/10.1016/S0007-6813(01)80055-0
https://doi.org/10.1080/00221309.1956.9920284
https://doi.org/10.1080/23311975.2019.1707040
https://doi.org/10.1108/14013380610672666
https://doi.org/10.2753/IMO0020-8825380202
https://doi.org/10.1006/mare.1999.0110
http://dx.doi.org/10.1177/002218569703900205

David, M., & Sutton, C.D. (20106). Sambdillsvetenskaplig metod. (1. uppl) Lund:
Studentlitteratur.

Davis, T. R. V. (1997). Open-Book Management: Its Promise and Pitfalls. Organizational
Dynamics, 25(3), 7-19. https://doi.org/10.1016/S0090-2616(97)90044-9

Denscombe, M. (2018). Forskningshandboken: For smdskaliga  forskningsprojekt  inom
sambidllsvetenskaperna. (Fjarde upplagan). Lund: Studentlitteratur.

Einwiller, S., Ruppel, C., & Stranzl, J. (2021). Achieving employee support during the
COVID-19 pandemic — the role of relational and informational crisis

communication in Austrian organizations. Journal of Communication Management,

25(3), 233-255. https://doi.org/10.1108 /JCOM-10-2020-0107

Falconi, R. R. (1995). Too Many Cooks Spoil the Books. Financial Executive, 11(6), 15-16.

Gallup. (2022). State of  the Global Workplace: 2022 Report.
https://www.gallup.com/workplace /349484 /state-of-the-global-workplace-2022-

relgort.aspx

Hackman, J. R., & Oldham, G. R. (1976). Motivation through the Design of Work: Test
of a Theory. Organizational Bebavior and Human Performance, 16(2), 250-279.
http://dx.doi.org/10.1016/0030-5073(76)90016-7

Homans, G. C. (1958). Social Behavior as Exchange. American Journal of Sociology, 63(06),
597-606. http://dx.doi.org/10.1086/222355

Jiang, H., & Shen, H. (2020). Toward a Relational Theory of Employee Engagement:
Understanding Authenticity, Transparency, and Employee Behaviors. International
Journal of Business Communication, 0(0). https://doi.org/10.1177/2329488420954236

Johansson, C. (2009). Extern redovisning. (3., rev. uppl.) Stockholm: Bonnier utbildning

Kahn, W. A. (1990). Psychological Conditions of Personal Engagement and
Disengagement at Work. _Academy of Management Journal, 33(4), 0692-724.
https://doi.org/10.2307 /256287

Karanges, E., Johnston, K., Beatson, A., & Lings, 1. (2015). The influence of internal

communication on employee engagement: A pilot study. Public Relations Review,
41(1), 129-131. https://doi-org.bibproxy.kau.se/10.1016/j.pubrev.2014.12.003

Kemp, P. S. (1962). Accounting Data for Planning, Motivation, and Control. The
Accounting Review, 37(1), 44-50.


https://doi.org/10.1016/S0090-2616(97)90044-9
https://doi.org/10.1108/JCOM-10-2020-0107
https://www.gallup.com/workplace/349484/state-of-the-global-workplace-2022-report.aspx
https://www.gallup.com/workplace/349484/state-of-the-global-workplace-2022-report.aspx
http://dx.doi.org/10.1016/0030-5073(76)90016-7
http://dx.doi.org/10.1086/222355
https://doi.org/10.1177/2329488420954236
https://doi-org.bibproxy.kau.se/10.1016/j.pubrev.2014.12.003

Latham, G. P. (2016). Work motivation : history, theory, research, and practice (2nd edition.).
SAGE.

Lau, C. M., & Roopnarain, K. (2014). The effects of nonfinancial and financial measures
on employee motivation to participate in target setting. The British Accounting Review,
46(3), 228-247. https://doi.org/10.1016/j.bar.2014.02.006

Lepold, A., Tanzer, N., & Jiménez, P. (2018). Expectations of bank employees on the
influence of key performance indicators and the relationship with job satisfaction

and work engagement. Social Sciences, 7(6).
https://doi.org/10.3390/SOCSCI7060099

Lloyd, B., & Case, J. (1998). Open book management: a new approach to leadership.
Leadership & Organization — Development — Journal, 19(7), 392-396.
https://doi.org/10.1108/01437739810242568

Locke, E.A., & Latham, G.P. (2002). Building a practically useful theory of goal setting
and task motivation: A 35-year odyssey. Awmerican Psychologist, 57, 705-717.

Locke, E. A., & Latham, G. P. (2006). New Directions in Goal-Setting Theory. Current
Directions in Psychological Science, 15(5), 265-268. http://dx.doi.org/10.1111/§.1467-
8721.2006.00449.x

Lunardi, M. A., da Silva Zonatto, V. C., & Nascimento, J. C. (2019). Effects of Job
Involvement, Managerial Attitude and Information Sharing on Controllers

Performance in the Budgetary Context. Rbgn-Revista Brasileira de Gestao de Negocios,
21(3), 540-562. https://doi.org/10.7819 /rbgn.v21i3.4000

Midalina, $. S., & Catdlin, B. M. (2016). Enhancing Job Satisfaction through
Organizational Communication. Analele Universitatii Constantin Brancusi Din Targn
Jiu : Seria Economie, 1(2), 109-114.

Marques, J. (2010). Enhancing the quality of organisational communication: A
presentation of reflection-based critetia. Journal of Communication Management, 14(1),
47-58.

Medlin, B., & Green, K. W., Jr. (2009). Enhancing performance through goal setting,
engagement, and optimism. Industrial Management & Data Systems, 109(7), 943-956.
https://doi.org/10.1108/02635570910982292

Men, L. (2014). Why Leadership Matters to Internal Communication: Linking
Transformational Leadership, Symmetrical Communication, and Employee
Outcomes.  Journal ~ of  Public  Relations  Research, — 26(3),  256-279.
https://doi.org/10.1080/1062726X.2014.908719



https://doi.org/10.3390/SOCSCI7060099
https://doi.org/10.3390/SOCSCI7060099
https://doi.org/10.3390/SOCSCI7060099
https://doi.org/10.1108/01437739810242568
http://dx.doi.org/10.1111/j.1467-8721.2006.00449.x
http://dx.doi.org/10.1111/j.1467-8721.2006.00449.x
https://doi.org/10.7819/rbgn.v21i3.4000
https://doi.org/10.1108/02635570910982292
https://doi.org/10.1108/02635570910982292
https://doi.org/10.1108/02635570910982292
https://doi.org/10.1080/1062726X.2014.908719

Men, L. R., & Chun-ju F. H-B. (2015). Engaging employees in China: The impact of
communication channels, organizational transparency, and authenticity. Corporate
Communications: An International Journal, 20(4), 448-467.
https://doi.org/10.1108/CCI]-11-2014-0079

Musgrove, C. F., Alexander, E. E., & Andrea, D. E. (2013). Examining the influence of
strategic profit emphases on employee engagement and service climate. Journal of
Workplace Learning, 26(3), 152-71. https://doi.org/10.1108 /JW1IL.-08-2013-0057.

Purdy, D. (1981). The provision of financial information to employees: A study of the
reporting practices of some large public companies in the United Kingdom.
Accounting, Organizations and Society, 6(4), 327-338. https://doi.org/10.1016/0361-
3682(81)90012-X

Rawlins, B. (2009). Give the Emperor a Mirror: Toward Developing a Stakeholder
Measurement of Organizational Transparency. Journal of Public Relations Research,
21(1), 71-99. https://doi.org/10.1080/10627260802153421

Ronen, J., & Livingstone, J. L. (1975). An Expectancy Theory Approach to the
Motivational Impacts of Budgets. The Accounting Review, 50(4), 671-685.

Ruck, K., & Welch, M. (2012). Valuing internal communication; management and
employee  perspectives. Public ~ Relations ~ Review,  38(2),  294-302.
https://doi.org/10.1016/j.pubrev.2011.12.016

Saks, A.M. (2006). Antecedents and consequences of employee engagement. Journal of
Managerial Psychology, 21(7), Pp- 600-619.
http://dx.doi.org/10.1108/02683940610690169

Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez-roma, V., & Bakker, A. B. (2002). The
Measurement of Engagement and Burnout: A Two Sample Confirmatory Factor
Analytic  Approach.  Journal  of  Happiness  Studies,  3(1),  71-92.
https://doi.org/10.1023/A:1015630930326

Shamsudin, A., Mohd Pauzi, N., Karim, M., Roslan, N., & Ahmad, K. (2020). Utilising
SATA in Measuring Studentsa€™ Understanding of Financial Statements: A
Survey among Non-Accounting Students. Jurnal Dinamika Akuntansi, 12(1), 24-33.
https://doi.org/10.15294/ida.v12i1.24811

Shields, D. J., Solar, S. V., & Martin, W. E. (2002). The role of values and objectives in
communicating indicators of sustainability. Ecological Indicators, 2(1-2), 149-160.
http://dx.doi.org/10.1016/51470-160X(02)00042-0



https://doi.org/10.1108/CCIJ-11-2014-0079
https://doi.org/10.1108/JWL-08-2013-0057
https://doi.org/10.1016/0361-3682(81)90012-X
https://doi.org/10.1016/0361-3682(81)90012-X
https://doi.org/10.1080/10627260802153421
https://doi.org/10.1016/j.pubrev.2011.12.016
http://dx.doi.org/10.1108/02683940610690169
https://doi.org/10.1023/A:1015630930326
https://doi.org/10.15294/jda.v12i1.24811
http://dx.doi.org/10.1016/S1470-160X(02)00042-0

Shoaib, F., & Kohli, N. (2017). Employee engagement and goal setting theory. Indian
Journal of Health & Wellbeing, 8(8), 877-880.

gpoljaric’, A., & Tkalac Verci¢, A. (2022). Internal communication satisfaction and
employee engagement as determinants of the employer brand. Jowrnal of
Communication Management, 26(1), 130-148. https://doi.org/10.1108/JCOM-01-
2021-0011

Stendardi, E. J., & Tyson, T. (1997). Maverick thinking in open-book firms: The challenge
for financial. Business Horizons, 40(5), 35-40. https://doi.org/10.1016/S0007-
6813(97)90084-7

Timming, A. R., & Brown, R. (2015). Employee Voice through Open-Book Accounting:
The Benefits of Informational Transparency. Social and Environmental Acconntability
Journal, 35(2), 86-95. https://doi.org/10.1080/0969160X.2015.1022196

Tkalac Vercic, A., & Men, L. R. (2023). Redefining the link between internal
communication and employee engagement. Public Relations Review, 49(1).

https://doi.org/10.1016/j.pubrev.2022.102279

Tkalac Verci¢, A., & Poloski Voki¢, N. (2017). Engaging employees through internal
communication.  Public  Relations  Review, 43(5), 885-893.  https://doi-
org.bibproxy.kau.se/10.1016/j.pubrev.2017.04.005

Trost, J. (2010). Kvalitativa intervjuer. (4., [omarb.] uppl.) Lund: Studentlitteratur.

Tkalac Verdi¢, A., Gali¢, Z., & Znidar, K. (2021). The Relationship of Internal
Communication Satisfaction With Employee Engagement and Employer
Attractiveness: Testing the Joint Mediating Effect of the Social Exchange Quality

Indicators. International — Jowrnal — of  Business — Commmunication, 0(0).

https://doi.org/10.1177/23294884211053839

Vogelgesang, G. R., Leroy, H., & Avolio, B. J. (2013). The mediating effects of leader
integrity with transparency in communication and work engagement/performance.
The Leadership Quarterly, 24(3), 405-413.
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2013.01.004

Welch, M. (2011). The evolution of the employee engagement concept&colon;
communication implications. Corporate Communications: Az International Jonrnal,
16(4), 328-346. https://doi.org/10.1108/13563281111186968

Welch, M. (2012). Appropriateness and acceptability: Employee perspectives of internal
communication. Public Relations Review, 38(2), 246-254.
https://doi.org/10.1016/j.pubrev.2011.12.017



https://doi.org/10.1108/JCOM-01-2021-0011
https://doi.org/10.1108/JCOM-01-2021-0011
https://doi.org/10.1016/S0007-6813(97)90084-7
https://doi.org/10.1016/S0007-6813(97)90084-7
https://doi.org/10.1080/0969160X.2015.1022196
https://doi.org/10.1016/j.pubrev.2022.102279
https://doi-org.bibproxy.kau.se/10.1016/j.pubrev.2017.04.005
https://doi-org.bibproxy.kau.se/10.1016/j.pubrev.2017.04.005
https://doi.org/10.1177/23294884211053839
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2013.01.004
https://doi.org/10.1108/13563281111186968
https://doi.org/10.1016/j.pubrev.2011.12.017

Wellens, J. (1975). The information disclosure problem. Industrial and Commercial Training,
7(5), 179-184. https://doi.org/10.1108/eb003463

White, C., Vanc, A., & Stafford, G. (2010). Internal Communication, Information
Satisfaction, and Sense of Community: The Effect of Personal Influence. Journal of
Public Relations Research, 22(1), 65-84. https://doi.org/10.1080/10627260903170985

Kim, W., Han, S., & Park, J. (2019). Is the Role of Work Engagement Essential to
Employee Performance or ‘Nice to Have? Swustainability, 11(4), 1050.
http://dx.doi.org/10.3390/su11041050

Yates, K. (20006). Internal communication effectiveness enhances bottom-line results.
Journal of Organizational Excellence, 25(3), 71-79.
http://dx.doi.org/10.1002/joe.20102

Zeidan, S., & Itani, N. (2020). Cultivating Employee Engagement in Organizations:
Development of a Conceptual Framework. Central European Management Journal,
28(1), 99-118. https://doi.org/10.7206/cemj.2658-0845.18



https://doi.org/10.1108/eb003463
https://doi.org/10.1080/10627260903170985
http://dx.doi.org/10.3390/su11041050
http://dx.doi.org/10.1002/joe.20102
https://doi.org/10.7206/cemj.2658-0845.18

Bilagor

Bilaga 1: Samtyckesblankett

Samtyckesblankett

Samtycke till att delta i studie.

Syftet med studien &r att se hur engagemang paverkas av kommunikation ir
av malsattning. Det &r intressant att se hur de bada kompletterar varandra o«
varandra. Stravan &r att forklara de samband eller olikheter som stots pa i st o
av teorier som passar in och ska leda till en kunskap som kan anvéandas pa tillverkande foretag
vid kommunikationen av malséttning och ekonomi.

Genom en battre kommunikation och malsattning pa arbetsplatser vill vi bidra med kunskapen
om hur det gar att skapa mer intresse, forstaelse och engagemang fran de anstalldas sida,
vilket kan leda till mer givande arbetsuppgifter.

Allt insamlat material i form av inspelningar, anteckningar och annan form av data som kan
knytas till individuella personer kommer att behandlas konfidentiellt, dar endast de som utfor
studien har tillgang till materialet och far inte dela med sig av data eller prata om individerna
som intervjuats med utomstaende for studien. De som intervjuas har anonymitet vilket
innebér att svar inte kopplas samman med individer vid redovisande av studien.

Allt material sparas endast sa lange som det ar nédvandigt, vilket innebér tills studien &r
godkand, men som langst ett ar. Darefter raderas all data och anteckningar av inhamtad
information. Hanteringen av data sker enligt GDPR.

Jag har skriftligen informerats om studien och samtycker till att delta. Jag &r medveten om att
mitt deltagande ar helt frivilligt och att jag kan avbryta mitt deltagande i studien utan att ange
nagot skal. Min underskrift nedan betyder att jag véljer att delta i studien och godkéanner att
Karlstads universitet behandlar mina personuppgifter i enlighet med géllande
dataskyddslagstiftning och lamnad information.

UndersKrift ...
Namnfortydligande ...
Ortoch datum ... ..o
Piotr Aspervall piotaspel00@student.kau.se

Kristoffer Edén kriseden100@student.kau.se
Handledare: Professor Sven Siverbo  sven.siverbo@kau.se



Bilaga 2: Definitioner

Redovisningsinformation - information som féretag delar som handlar om produktion i
nagon form av matt, exempelvis

Volym
Kronor
Vikt
Procent

Engagemang kan forklaras genom tre olika dimensioner:

En kénsla av tillhdrighet till organisationen
Hur villig du &r att acceptera organisatoriska beslut (Ett hdgre engagemang innebér att
du ar mer villig att acceptera organisatoriska beslut)

e Hur villig du ar att utféra dina arbetsuppgifter (Ett hdgre engagemang innebdr att du ar
mer villig att utfora dina arbetsuppgifter)



Bilaga 3: Intervjuguide
Intervjuguide Kristoffer & Peter
Introduktion

1 Vad heter du och vilken roll har du pa foretaget?
2 Vilken typ av redovisningsinformation far du ta del av fran foretaget?
- Redovisningsinformation i var mening ar da alltsa information som féretaget delar

med sig av som handlar om produktionen i nagon form av matt, det kan vara volymer,
kronor, vikt etc.

3a Medarbetare- Som vi har forstatt sa mottar ni informationen genom veckobrev och vid
skiftavlésningar, finns det nagon mer kanal som ni tar emot den har typen av information?

3b Chefer- Vilka kanaler tar ni emot redovisningsinformation fran?
4 Generellt, vad anser du om redovisningsinformation som férmedlas?

Innan vi gar vidare sa vill vi forklara vad vi menar med engagemang da det ar relevant till
resterande fragor. Engagemang enligt var mening kan utspela sig i tre olika dimensioner.
Antingen &r det din kéansla av tillhorighet till jobbet eller din formaga till att acceptera beslut
som tas av foretaget, eller hur villig du ar att utféra dina arbetsuppgifter.

Internkommunikation
Forstébarhet

5 Upplever du att informationen som delas med er ar begriplig?
- Varfor?
- Varfor inte?
- Har det nagon betydelse for hur engagerad du blir av informationen?
- Om ja: Hur da?
- Om nej: Kan du utveckla?

Transparens

6 Anser du att ni far tillrackligt med redovisningsinformation?
- Eventuell foljdfraga, hur anser du att informationsdelningen &r vid finansiellt svara

tider?
- Har det nagon betydelse for hur engagerad du blir av informationen?
- Om ja: Hur da?
- Om nej: Kan du utveckla

Relevans

7 Anser du att informationen som férmedlas kan sammankopplas till ditt arbete, och i sa fall
hur?



- Har det nagon betydelse for hur engagerad du blir av informationen?
- Om ja: Hur da?
- Om nej: Kan du utveckla?

8 Upplever du att du har nagon majlighet att uttrycka nagon typ av asikt om den har typen av
information nér den formedlas?
- Anser du att detta har ndgon engagerande effekt pa dig?
- Om ja: Hur da?
- Om nej: Kan du utveckla

Generell forbattring for intern kommunikation

9 Hur skulle kommunikationen av information kunna forbattras for att engagera dig mer och
finns det information som du skulle vilja ta del av for att 6ka ditt engagemang?

Malsattning
Vilka typer av malsattningar far ni ta del av?
Utmanande

10 Hur utmanande tycker du att malen &r som ni stravar mot?
- Har det ndgon betydelse for hur engagerad du blir av malen?

- Om ja, varfor
- Om Nej, utveckla

Relevans (Paverkningsbara och specifika)

11 Kanner du att du kan paverka uppfyllandet av malen?
- Har det nagon betydelse for hur engagerad du blir?

- Om ja, varfor
- Om Nej, utveckla

Forstabar

12 Tycker du att du forstar anledningen till malen?
- Har det nagon betydelse for hur engagerad du blir?

- Om ja, varfor
- Om Nej, utveckla

Feedback



13 Kanner du att du far aterkoppling under och efter utférda mal, och i sa fall hur upplever du
den?
- Har den har aterkopplingen nagon betydelse for ditt engagemang?

- Om ja, varfor
- Om Nej, utveckla

Generell forbattring for malsattningen

14 Hur skulle malsattningarna kunna forbattras for att engagera dig mer?






