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EXPERIENCE OF COMMUNICATION IN THE WORKPLACE 

 
- Formal / informal and verbal / nonverbal communication following a reorganization - 

 

Organisations of today tend to work more and more innovativly in various 
respects and reorganize allowing employees to move physically. This also 
calls for a mental shift. The employees belong to different dimensions and 
processes which after a reorganization can be experienced in positiv or 
negativ terms. The focus of our study has been on how communication 
works after a reorganization and how it is experienced by the employees. 
Does the formal / informal and verbal / nonverbal communication get 
disturbed after a reorganization? The study is qualitative with a 
phenomenological basis using EPP model for data analysis. The field study 
is triangular and contained one observation and 34 structured interview 
questions put to seven participants. The result of this study shows that 
verbal and informal communication was experienced as easier and the 
formell and written communication skills needed to be improved. 

Keywords: communication, re-organization, experience, workplace 

 

UPPLEVELSE AV KOMMUNIKATION PÅ ARBETSPLATSEN 

– Formell/informell samt verbal/icke verbal kommunikation efter en omorganisation – 

 
Det är allt mer vanligt idag att organisationer arbetar innovativt i olika 
avseenden och omorganiserar så att medarbetare får flytta fysiskt, det 
innebär även en mental förändring. Medarbetarna befinner sig i olika 
dimensioner och processer, som kan upplevas positiva eller negativa efter en 
omorganisation. I studien låg fokus på hur kommunikation fungerar efter en 
omorganisation och hur den upplevs av medarbetarna. Påverkas 
formell/informell samt verbal/icke verbal kommunikation efter en 
omorganisation? Studien är kvalitativ med en fenomenologisk utgångspunkt 
samt EPP-modellen för dataanalys. Fältstudien är triangulär och innehöll en 
observation och 34 strukturerade intervjufrågor till sju deltagare. Det som 
kom fram i resultatet av studien är att verbal och informell 
kommunikationen upplevs som lättare och formell och skriftlig 
kommunikation behöver förbättras.  

 
Nyckelord: kommunikation, omorganisation, upplevelse, arbetsplats.  
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Inom vald kommun för studien har arbetsmarknad slagits ihop med utbildningsförvaltning 
för att tillsammans hjälpa arbetslösa i arbete eller studier. Tidigare satt de som hade ansvar 
för arbete och utbildning i olika hus och kommunikationen skedde mestadels via e-post eller 
telefonsamtal, efter omorganisationen sitter de i samma lokaler, vilket förändrat 
kommunikationen. Syftet formades efter en förfrågan från organisationen kring 
kommunikation och hur den kan förbättras efter omorganisationen. Utifrån detta 
formulerades några specifika punkter att studera vidare genom intervjuer med medarbetarna.  

 
Kommunikation är en viktig del av oss människor, utan kommunikation hade vi inte haft 
samma möjligheter att utvecklas. Oavsett vilken kommunikation vi pratar om är all slags 
kommunikation lika viktig. Muntlig kommunikation hjälper människan att klara sig i sitt 
vardagsliv. Ekström och Larsson (2000) beskriver samtalet som välfungerade när var och en 
kan reglerna och använder sig av dem automatiskt. Som en del av vår språkutveckling, kan 
människan vid ett samtal anpassa sig till när man pausar, har ordet och avbryter. Skriven 
kommunikation har sin betydelse ifrån tidigare händelser, där vi kan ta del av och lära oss 
från nedskrivet material. Inom arbetslivet är både muntlig och skriftlig kommunikation 
viktig.  
 
Kommunikationen har enligt Nilsson och Waldermarsson (2007) blivit svårare och en 
anledning till det är att vi är betydligt mer olika varandra än förr i tiden. Varför har vi blivit 
mer olika varandra? Människor har allt mer nya kunskaper och därmed allt mer frihet där 
nya dimensioner skapas för kommunikation. Nilsson och Waldemarsson (2007) menar att 
människor har fått allt mer olikartade mål, erfarenheter och förväntningar. Vår bakgrund är 
mer varierad och vi möter dessutom många fler människor under en dag än vad man gjorde 
förr. Carlson och Zmud (1999) menar att desto mer yttre världen liknar den inre desto mindre 
kommunikation behövs. Även meningsfullhet och förtroende för ämnet och kollegorna är 
viktigt när budskap ska framföras och tas emot. De krav vi ställer på varandra i psykologisk 
bemärkelse är också större än tidigare, dessutom skapar varje arbetsplats sin egen kultur av 
hur man kommunicerar. Upplevelsen av delaktighet är något som Falkheimer och Heide 
(2007) menar att medarbetarna måste kunna identifiera sig med företagets kärnvärden i syfte 
att sedan kunna kommunicera dessa vidare till företagets intressenter. Föreliggande arbete 
fokuserar på medarbetarnas upplevelse i samband med en omorganisation hur formell/icke-
formell samt verbal/icke-verbal kommunikation upplevs. Hur känner sig medarbetarna efter 
omorganisationen och den rumsliga förändringen? Hur upplever de omorganisationen, har 
det blivit lättare med den formella/informella, verbala och icke verbala kommunikationen? 

 
Teori 

Kommunikation  
Vid första tanken så kan man lätt konstatera att det är något som vi ägnar större delen av vår 
vakna tid åt, vare sig det sker i tal, eller skrift. Med kommunikation så kommer även frågan 
om hur man ska eller bör kommunicera för att underlätta på organisationsnivå och förstå sina 
arbetsuppgifter. När en omorganisation sker får kommunikation nya utmaningar med en 
förhoppning om att underlätta det tidigare samarbetet mellan medarbetarna. Vad är 
kommunikation? Ordet kommunikation kommer från ordet communis, som betyder 
gemensam (Hård af Segerstad, 2002). Kommunikation är människans viktigaste beteende då 
den har ett ständigt pågående informationsutbyte som består av mänsklig samvaro som i sig 
innefattar känslor och uttryck som kan tolkas rätt eller missförstås.  
 
Kommunikation förutsätter förståelsen mellan två individer eller inom en större grupp. 
Förståelsen är i sista hand en teoretisk gestaltning av alla de strukturer, händelser och 
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processer som utgör vår värld, såväl den yttre världen som den inre. I psykologiska hänseende 
uppträder denna gestaltning som en symbolmiljö där språkliga begrepp spelar en central roll 
(Hård af Segerstad, 2002). Nilsson och Waldermarsson (2007) beskriver kommunikation 
mellan människor som grunden för relationer och det sociala samspelet. Vidare menar Nilsson 
och Waldermarsson (2007) att vår identitet och våra relationer färgas av detta samspel. Det 
vill säga ett samspel kan beskrivas som en process som består av ett antal händelser eller 
fraser som startar med någon slags inledning (hälsning) därefter avhandlas en rad ämnen som 
sedan följer en avslutning och sist ett avsked. 
 
Formella - och informella kommunikationen i organisation 
Formell och informell kommunikation har olika former men trots sina olikheter ingår båda i 
ett viktigt samspel inom organisationer. Formell kommunikation består av budskap som oftast 
är officiella. Det vill säga rapporter eller direktiv som sammanfaller med en formell 
myndighetsstruktur och finns nedtecknade inom en organisation. Formella nätverk är 
inriktade på uppdrag som arbetsplatsen skall utföra, samt riktlinjer från chef till underordnad. 
Sådana nätverk har oftast mycket klara auktoritets- och kommandolinjer (Kaufmann och 
Kaufmann, 2005).  
 
Informell kommunikation täcker det viktiga behovet av sociala kontakter då människan i 
grunden har ett socialt behov även vid tydliga arbetsregler.  Dess främsta uppgift är att 
medarbetare ska känna gemenskap och trygghet. När informell kommunikation fungerar finns 
det ett öppet arbetsklimat där man hjälps åt med arbetsuppgifter och även kan dela med sig av 
andra bestyr som uppstår kring arbets- och privatliv. Kaufmann och Kaufmann (2005) 
påpekar att informell kommunikation syftar mer på spontan kommunikation som vi finner ”på 
baksidan av organisationsschemat”(s. 365). Informell kommunikation kan kallas de dolda 
nätverken då den inte alltid följer den officiella (formella) på det sätt som den har informerats 
om. Dock är den mycket viktig då nya sätt testas genom diskussioner i en mer spontan form.  
Kaufmann och Kaufmann (2005) menar att människor överför information till de personer 
som de har mest kontakt med, som befinner sig i samma ålder och som liknar dem själva på 
viktiga punkter. På så vis kan man finna ”oldboysgrupper”, ”grabbklubbar” eller 
”kvinnogrupper” (s. 365) inom en arbetsplats. Det handlar om att ge och ta medarbetare 
emellan, vilket inte bara leder till ett samarbete utan även till förbättringar som sker i verbala 
eller ickeverbala samtal. 
 
Verbal- och icke verbal kommunikation 
Verbal kommunikation och det fysiska mötet som sker människor emellan är viktig för att få 
en känsla av sammanhang.  Karlsson (2007) tar upp Aaron Antonovskys begrepp ”KASAM - 
Känsla av sammanhang” (s. 518) och menar att människan rör sig under sin livstid mellan 
total hälsa och ohälsa. Vidare menar Karsson (2007) att hälsan styrs i stort av känsla av 
sammanhang. KASAM utgör tre delar; ”begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet” (s. 
518). När en stark känsla av sammanhang upplevs blir det också "högt i tak" inom 
organisationen och man känner att man kan påverka och arbeta mot samma mål. Nilsson och 
Waldemarsson (2007) tar upp samtalets egenskaper genom att benämna verbal 
kommunikation som; ibland friare och ibland under mer strikta regler. Författarna benämner 
det som vanligt småprat, undervisning, ordergivning, debatt, klagomål, gräl, intervju, 
sammanträde, förhör, förhandling, försäljning eller en diskussion om livets mening. 
Skillnaden bygger på de olika rollerna som de som samtalar har och vart samtalet äger rum.  
 
Ett samtal kan beskrivas som en process med inledning, avhandling av ämnen, avslutning och 
därefter avsked, ju mer formellt ett samtal är desto klarare är gränserna (Nilsson och 
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Waldermarsson, 2007). Det vill säga att tydliga instruktioner underlättar kommunikation. 
Verbal kommunikation bygger på en individuell nivå, där budskap uppfattas olika, människan 
har olika förmågor att tolka och sända budskap. Ett samspel mellan verbal och icke verbal 
kommunikation är av stor betydelse för att ovan beskrivna begrepp av den formella- och den 
informella kommunikationen skall fungera. 
 
En viktig aspekt av icke verbal kommunikation är skriftlig kommunikation. Hur stor betydelse 
har skriftlig kommunikation? Alla nyanser uppfattas inte i icke verbal kommunikation, 
skriftens eget sätt att ”samtala” kan både visa och avslöja vad vi själva och den vi 
kommunicerar med egentligen menar. Människan har olika sätt att uttrycka sig på och olika 
definitioner av vad innebörden av ett skrivet ord betyder. En förförståelse och kunskap av hur 
man formulerar sig kan ha en betydelse i det dagliga arbetet för hur man uppfattar både 
kollegor och instruktioner. Enligt Nilsson och Waldemarsson (2007) påverkas icke verbala 
kommunikation av våra egna självbilder, det som rör vår person och identitet.  
 
Människan kommunicerar hela tiden med icke verbala signaler som rör vårt innersta och hur 
vi uppfattar situationer med andra. I all mänsklig kommunikation ryms budskap som är icke 
verbal och dessa är oftast svårtolkade. Människans kropp lever ”sitt eget liv” med minspelet i 
en kombination med det talade språket. Ibland ställs man inför en ovanlig situation i 
arbetslivet som gör att man väljer att utöka sin distans till en medarbetare, trots att man 
verbalt försöker fungera som vanligt så ändras samvaron med andra. Vi läser av varandra 
obemärkt och bemärkt i en ständig ström av information utöver samtalet. Icke verbala signaler  
är ett måste enligt Waldemarsson och Nilsson (2007) en del i att få samtal att flyta fritt, det 
kallas för språkets trafiksignaler. Engquist (2007) tar upp begreppet språklig modifierings 
strategi i avseende till arbete. Författaren menar att man bör förtydliga för individer att hitta 
sig själva genom att besvara följande frågor: "Vem är jag? Vart vill jag komma? Hur skall det 
gå till" (s. 161). Författaren menar att självinsikt är en viktig faktor för att individen ska kunna 
förstå sin kommunikationskompetens för ett bra samarbete. Det gäller att kunna läsa av vem 
som har ordet så att samtal blir meningsfulla för alla inblandade. Det är inte alltid så lätt att 
kommunicera inom en arbetsgrupp då alla har olika bakgrund samt förståelse och 
tolkningsprocess i ett samtal. 
 
Upplevelse vid omorganisation 
Människor är ständigt utsatta för känslomässig upplevelse. Hur upplevs en omorganisation? 
Är medarbetarna positiva eller negativa i den nya situationen? Inom psykologin har 
upplevelse en central roll och det är en utgångspunkt som leder fram till människans beteende. 
Det finns olika definitioner på upplevelser och känslor. Karlsson (2007) menar att känslor är 
medfödda och inlärda och att en vanlig reaktion utförs ”kognitivt, fysiologiskt eller 
beteendemässigt” i förankring till ”inre och yttre” tillfälligheter som är beroende till särskilda 
”mål och motiv” (s. 393) och på så sätt agerar människor medvetet eller omedvetet. Enligt 
Hilmarsson (2003) “När du ställer en fråga om något finns det tre väsentliga aspekter att 
tänka på; fakta, känsla och mening/vilja. I ett samtal är det vanligaste att börja med fakta, gå 
över till känsla och avsluta med sin egen vilja” (s. 140).  När man befinner sig i en situation 
där en känsla tar över förnuft kallas detta en ”affektsituation” vilket innebär att man agerar 
med ovan beskrivna begrepp; kognitiv, fysiologisk eller beteendemässigt.  
 
Det finns individer som kan hantera sina upplevelser genom att visa en yttre stabilitet medan 
de inuti kan kännas som att ett kaos pågår i samband med en förändring. Det som kan vara 
utlösande är att man hör eller ser någonting samt om man uppfattar situationen på ett positivt 
eller ett negativt sätt. Fysiologisk eller kognitiv reaktion styrs av människans känslor. Känslor 
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är en viktig del av människans kropp och Karlsson (2007) menar att känslor hjälper kroppen 
att överleva, oavsett om man pratar om den mentala eller fysiska överlevnaden. Känslor kan 
sammanfattas som något som både kan och inte kan styras, de både hjälper oss i vissa 
sammanhang och kan i andra situationer kännas som något obehagligt som vi inte vill avslöja. 
Känslor är komplexa och tolkas olika av varje person oavsett om man är ”ställd” i samma 
situation. I daglig kommunikation kan känslor tolkas både verbalt och i skrift. Med en tydlig 
kommunikation minskas missförstånden medarbetarna emellan, även ett ”öppet” och tryggt 
arbetsklimat är viktigt. 
 

Tidigare forskning 
 

Alla organisationer har egna strategier som lägger till grunden för hur arbetet ska uträttas. 
Detta påverkar i alla led från det enskilda samtalet två medarbetare emellan till 
kommunikation utåt från en organisation. Det finns olika anledningar för omorganisering, det 
kan vara samhälliga, traditionella och ekonomiska etc.  
 
En omorganisations grundtanke är att underlätta och förbättra samarbete på arbetsplatsen. 
Men hur ser det ut i verkligheten? Blir det lättare eller blir det svårare vid en omorganisation? 
Omorganisering kräver tid och resurser, forskning angående omorganiseringar visar olika 
resultat. Larsson och Södergren (2008) betonar en önskan vid förändring som”delas av 
många olika slag av privata och offentliga organisationer. I både internationell och svensk 
forskning finns tidigare studier som visar på svårigheter att göra förändringar i etablerade 
organisationer, och vi möter många chefer och ledare i de mest skilda företag som brottas 
med en liknande problematik” (s. 8). Enligt Szücs (2004) kan kommunal omorganisering leda 
till oro och ohälsa, något som författaren beskriver som en explosions ökning av 
långtidssjukskrivningar inom kommunal- och offentlig sektor. Holmén (2010) menar att 
ledningens uppgift är att se till att informell kommunikation fungerar på ett bra sätt. Det vill 
säga att ledningen bör vara tydlig för att arbetet ska kunna uppfyllas.  
 
Men hur upplevs kommunikation på arbetsplatserna? En stor undersökning av 
kommunikation inom organisationer i Skandinavien, genomförd av nordisk kommunikation, 
visar att fyra av tio inte är nöjda med kommunikationen i organisationen de tillhör 
(Falkheimer och Heide, 2007).    
 
För att förstå hur information uppfattas av mottagare är kommunikationsmönster viktiga att 
förstå. Processer som påverkar tvåvägs kommunikation har definierats av Carlson och Zmud 
(1999) den första är den ”kodbok” som inkluderar ord, symboler, språk och gester. Ju mer 
lika ”kodböckerna” är desto bättre kommer kommunikationen att bli. Carlson och Zmud 
(1999) menar att en annan faktor som påverkar är de mentala modeller som de inblandade har. 
Det vill säga människans inre och yttre erfarenhet som ger oss möjlighet att visualisera delar 
av miljön och relationerna mellan dem och andra inre och yttre omständigheter. De mentala 
modellerna behöver därutöver en meningsfullhet och ett förtroende för ämnet och kollegorna 
som ska framföra och ta emot budskapet. Med olika bakgrund så som yrkeserfarenhet kan det 
finnas hinder för kommunikation, deltagarna befinner sig inte på en och samma nivå och 
framförallt kan otydligheten vara ett motstånd för arbetets utförande. Kommunikation färdas 
genom olika kanaler och de delas in i formell- och informell kommunikation. 
 
Bloisi, Cook och Hunsaker (2003)  menar att kommunikation går från avsändaren genom en 
kanal till mottagaren. Kanalen kan definieras som det medium som meddelandet överförs i. 
Både formell- och informell kommunikation, är lika viktiga inom en organisation. Det talade 
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ordet gör att människor samspelar och det sker oftast på ett mer känslomässigt plan än 
skriftlig kommunikation, den största skillnaden är att den verbala ger en direkt feedback. Det 
negativa är att man inte alltid diskuterar/samtalar på samma plan utan att missförstånd kan 
ligga till grund för att ett arbete stannar upp och inte får det resultat någon av parterna tänkt 
från början.  
 
Lencioni (2002) menar att för att ta reda på hur en organisation mår är det viktigt att se hur 
värdena kommuniceras. En organisations formella kommunikation utgör bara ”skelettet”, 
medan informell kommunikation är så betydelsefull att den ofta påstås representera en 
organisations ”centrala nervsystem”. Kommunikativa fel kan skada ett företag och förvirra 
sina anställda. En organisations kommunikation är en ständig process oavsett om en 
omorganisation skett eller inte. De formella kommunikationskanalerna behövs för att det 
dagliga organisatoriska arbetet ska fungera (Bloisi, et al, 2003). Larsson (2001) menar att 
organisationsledningar främst använder formell kommunikation för att få uppgifter utförda 
inom organisationen. 
  
Goleman (1998)  menar att känslors intelligens kan missuppfattas. Emotionell intelligens är 
inte det samma som att ”vara snäll” då detta inte fungerar i vissa situationer, det är viktigt att 
våga framföra vad man tycker även om det är obekvämt för gruppen. Hur hanterar 
medarbetarna olika situationer? Den obehagliga stunden lämnar emotionella spår vilket leder 
till förändringar som förr varit hinder för olika samspel. En studie har visat att chefernas sätt 
att samspela med övriga medarbetare påverkar informell kommunikation (McShane & Steen, 
2009).  
 
Det är viktigt att alla är medvetna om vad man arbetar med, att det finns en insyn i varandras 
arbetsuppgifter istället för ett antagande om hur det ligger till. Inom tidigare forskning 
förekommer flera undersökningar som visar att upplevelsen av omorganisation kan leda till 
svårigheter och sjukskrivningar. För att få en bra grund krävs ett fundament som är starkt, den 
sociala upplevelsen är ett sådant. Varje omorganisation kan vara svår innan varje individ 
”hittar sin plats” En organisation byggs från grunden i informell kommunikation, som är den 
viktigaste, medan formell kommunikation är till för att vägleda informell kommunikation.  
 
 

         Syfte och frågeställning 
 
I den här studien ligger fokus på hur kommunikation fungerar efter en omorganisation och hur 
den upplevs av medarbetarna. Påverkas formell/informell samt verbal/icke verbal 
kommunikation efter en omorganisation. 

 
1. Hur upplevs verbal och icke verbal kommunikation efter en omorganisation? 
2. Vilken typ av kommunikation används mellan medarbetare efter en omorganisation? 
3. Hur upplevs formell- och informell kommunikation när en rumslig förändring skett? 

  
Metod 
 

Föreliggande studie bygger på litteratur och en empirisk del. Litteratur delen samlades in 
genom Svenska vetenskapliga publiceringar via databaserna (SwePub), Högskolans databas 
och Google scholar. Litteratur lånades även via Blekinge Tekniska Högskolas Bibliotek samt 
Uppsala Universitets psykologiska bibliotek och stadsbiblioteket i Uppsala. Studien bygger på 
en fenomenologisk utgångspunkt. Den empiriska delen bestod av en ostrukturerad observation 
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och strukturerade intervjuer vilka bearbetades via kvalitativ och kvantitativ dataanalys. 
Insamlade data sammanställdes för analys med ”fenomenologisk metod EPP-metoden 
(Empirical Phenomenological Psychological Method, Karlsson, 1995)”(Langemar 2005, s. 
44), samt analys i data statistik programmet SPSS (Statistical Package for the Social 
Sciences). 
 
Undersökningsdeltagare 
Undersökningen gjordes med sju deltagare, varav medelåldern var 46 år med olika yrken så 
som chef, sekreterare, ekonom och coacher i Blekinge län. Respondenternas olika 
arbetserfarenhet är i utsträckningen mellan fyra och 25 år. Deltagarna som har medverkat i 
studien har bidragit till att studien har fått en bredd i svaren. Därför anses studien har fått svar 
på hur medarbetarna upplever varandra inom valt område för studien.  
 
Material 
Innan intervjuerna hölls en övergripande presentation där syfte med undersökningen och 
bakgrunden lades fram. Intervjuguiden som användes innehöll 34 strukturerade frågor i 
omfattningen av fyra kategorier.  
 
Den första kategorin som presenterades var bakgrund av verksamheten, där frågorna utgick 
ifrån ett citat i arbetsbeskrivningen gällande arbetsplatsens mål för att veta om 
respondenterna tycker att de kan ”uppnå målet” och om det är ”någon skillnad efter 
omplaceringen”. Hur ”upplevelsen av förändringen” såg ut samt hur den nya arbetsmiljön 
upplevs. Vidare frågor handlade om ”varför” man gjort en ”omorganisation” och ”hur 
arbetsklimatet upplevs”. De flesta frågor i detta avsnitt relaterades till ”innan och efter 
flytten” så som frågorna om arbetsuppgifterna var/är ”tydliga” och ”konstruktiva” på 
arbetsplatsen. 
 
Andra kategorin handlade om ”muntlig och skriftlig kommunikation”. Frågorna berörde 
”känslan” och ”upplevelsen” i samtal och vid skriftlig kommunikation samt om ”respons” 
kring dessa två. Vidare hur ”viktig” den muntliga och skriftliga kommunikationen är samt hur 
”positiv och negativ feedback” hanterades. Slutligen om den muntliga och skriftliga 
kommunikationen kan ”förbättras”. 
 
I den tredje kategorin diskuterades ”formell kommunikation” - nedskrivna dokument som är 
officiella, så som rapporter och direktiv. Inledningsvis ställdes frågor kring ”upplevelsen” och 
”förståelsen” av de allmänna direktiven och de egna arbetsuppgifterna. Samt om möjligheten 
att påverka de riktlinjer som sätts upp och de specifika arbetsuppgifterna. Vidare frågades om 
”information” och vad som gäller förändringar i stort och för egen del och om den formella 
kommunikationen upplevs som ”lättillgänglig” allmänt. Slutligen hur formell 
”kommunikation ändrats” sedan omplaceringen. En annan intressant fråga var hur 
medarbetarna upplever det nya systemen där en Iphone har införts i kalendersystemet.  
 
Den fjärde kategorin handlade om ”informell kommunikation” - den spontana 
kommunikationen. Hur ser responsen ut vid kommunikationen medarbetare emellan, finns det 
forum för en ”öppen diskussion och debatt” på arbetsplatsen. Slutligen fick respondenterna 
svara på hur den informella kommunikationen ter sig ”nu jämfört med tidigare”. Samt hur 
den påverkas av hur medarbetarna är ”placerade” på arbetsplatsen.  
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Procedur 
Den första kontakten med organisationen skedde via chefen som hade olika förslag på vad 
som kunde studeras. Det som visade sig viktigt för organisationen och möjligt att studera ur 
ett psykologiskt perspektiv var sammanslagningen av arbetsplatserna till en. Studien kom att 
handla om den nybildade organisationens kommunikation och medarbetarnas upplevelse av 
den. Studien bygger på en triangulär fältstudie med en ostrukturerad observation och sju 
strukturerade intervjuer med 34 frågor där alla respondenterna fick samma frågor.  
 
Som metod valdes triangulering som betyder att forskaren kan kombinera olika metoder 
(intervjuer och observation) för att betrakta forskningsämnet ur olika perspektiv. Denscombe 
(2009) menar att det är viktigt att forskningen inte ska påverkas åt något håll, utan att 
"fynden" kan tolkas från olika håll av forskarna.  Trianguleringsmetoden ger en ökad 
validitet, autenticitet och fullständigare bild av insamlad data. (s. 189). Ostrukturerad 
observation gjordes vid ett gemensamt möte med 12 deltagare under en period av 150 
minuter. Deltagarna intervjuades sedan enskilda i en period av fyra dagar där omfattningen av 
intervjuerna var mellan 20-48 minuter, beroende på hur långa svaren var. Ett 
tillgänglighetsurval gjordes genom chefen som kontaktade berörda kollegor för information 
om studien. Resultatet är specifikt för vald arbetsplats och avgränsas genom intervjufrågorna. 
Intervjuerna spelades in med deltagarnas tillåtelse för att tolkningar och reflektioner av 
intervjuerna skulle bli så exakta som möjligt. 
 
Respondenterna befann sig i en trygg miljö och därför anser vi att den inre validiteten syns i 
svaren. Enligt Langemar (2005) som benämner validitet som trovärdighet och meningsfullhet 
i en kvalitativ studie. Något som ligger närmare i vår studie som baseras främst på tolkad data 
från intervjuer. Den yttre validiteten upplevs ha minskat på grund av att vissa respondenter 
upplevdes vara stressade på grund av arbetet som de utfört innan intervjutillfället. 
 
Data analys 
Langemar (2005) visar tre olika alternativ för fenomenologisk analys, vilket innebär att 
forskaren har en brett alternativ för analysen. Langemar (2005) påpekar olika faktorer som 
kan påverka forskaren. Hon förklarar att de mentala tillstånd som kallas “intentionall” 
tillstånd är när forskaren påverkas omedvetet vid analysarbetet. Vilket innebär att människor 
påverkas av omgivningen för att den är intentionell, samtidigt som det finns en riktning i 
människans upplevelser. Känslor såsom glädje för något eller vrede på någon sker utifrån hur 
tolkningen av den yttre världen ser ut för var och en samt vilka syften och behov vi har. ”Vi 
riktar vår uppmärksamhet selektivt (utifån) vilka våra intentioner är och tolkar verkligheten 
på detta sätt.” (s. 42). Vidare menar Langemar (2005) att intentionalliteten är kopplad till en 
tidsaxel som fenomen gestaltar sig i förhållande till. 
 
När vi är medvetna om hur något agerar är vår uppmärksamhet riktad mot detta. Det vi 
upplever tolkar vi med hjälp av våra tidigare erfarenheter och ser följderna därigenom. Enligt 
Åström (2003) finns en risk att forskarens privatliv eller yrkesliv kan påverka analysen 
omedvetet. Både Åström (2003) och Langemar (2005) framhävdar att forskaren bör vara 
observant under forskningen, då det finns vissa svårigheter, framför allt i början av analysen 
och att det är viktig att undvika ”selektivitet, ställningstagande” eller ”privatliv”.  
 
För att undvika påverkningarna gjordes denna studie på följande sätt; En forskare genomförde 
intervjuerna på plats medan den andre var helt omedveten om respondenternas ålder, kön, 
utseende osv. Vilket anses vara en klar fördel när materialet tolkades efter transkribering, det 
innebar att den som inte intervjuat såg svaren ”med andra ögon” än intervjuaren. Dessutom 
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tolkades svaren utifrån EPP-modellen för att så säkert som möjligt få ett exakt resultat. Enligt 
Langemar (2005) lyfter EPP-modellen fram den ”allmängiltiga innebörden” (s.45) vilken 
denna studie fokuserar på, en helhet utifrån resultatet av upplevelse och kommunikation. 
”Inom EPP-modellen finns fem punkter” (Langemar, 2005. s. 44-45) dessa utgick vi ifrån i 
vår tolkning av intervjuerna. Frågor som vi ställde oss utifrån Langemars (2005) definitioner 
var; Hur hängde delarna ihop, vad betydde de för helheten och hur kan vi tolka dem korrekt? 
Vidare skulle deltagarnas förståelse för frågorna vägas in i svaret, även vår egen del måste 
vägas in. Dels gjordes en egen tolkning men även en gemensam, dessa visade sig vara mycket 
lika och där av kändes resultatet tillförlitligt. Slutligen hade vi en bild av de fyra delarna 
tillsammans och kunde relatera dessa till relevant forskning och teorier. Vi såg vissa mönster 
som var tydligare och försökte få fram datas speciella struktur. 
 
Den ostrukturerade observationen gick vi inte vidare med då den endast bestod av ett kortare 
tillfälle för att lära känna arbetsplatsen allmänt. Vår inriktning var intervjusvaren som noga 
transkriberades så korrekt som möjligt. Intervjusvaren lästes om och om igen och tolkades i 
olika steg, dels var för sig och även av oss författare tillsammans. Utifrån syfte, frågeställning 
och tidigare forskning försökte vi hitta en ”röd tråd”. Från vissa intervjusvar behölls citat 
som enstaka exempel från intervjuerna. Den deduktiva processen utvecklade svaren på 
medarbetarnas kommunikation vi en omorganisation. 
 
Utifrån frågorna som handlade om muntlig- och skriftlig kommunikation, verbal- och 
ickeverbal kommunikation samt känslan och upplevelsen av dessa gjordes en korstabell. För 
att lyfta fram vilken typ av de fyra olika kommunikations sätt som används mest efter 
omorganisationen. Tabellen visar interaktions mönster mellan sju deltagare och sex utvalda 
frågor om verbal- och icke verbal kommunikation samt fyra frågor om informell- och formell 
kommunikation i korstabellen. 
 
Etik 
Deltagarna informerades väl av forskarna via brev där syftet med insamlade data belystes 
samt att deltagandet var helt frivillig och gick att avbryta när som helst. Vidare fick 
respondenterna veta att allt material skulle användas helt anonymt (vetenskapsrådet, 2011).  
 
 
 

Resultat 
 
Formell kommunikation 
Den formella kommunikationen upplevs till viss del som oförändrad och svårbegriplig. Enligt 
flera respondenter kan de inte leva upp till de direktiv (den omfattningen) som kommunen vill 
ha av dem, då tiden är ett problem. Det finns gott om dokument, men det är upp till var och en 
enligt en respondent att läsa dem eller inte. Medan en annan av respondenterna menar att viss 
information från kommunen är ”svävande och svårtolkad”, samt att det kommer mängder av 
information hela tiden. En annan respondent menar att alla dokument inte är ”glasklara” de 
är skrivna så olika att de kan vara svåra att uppfatta innehållet i vissa, “alla är inte så tydliga”. 
Medan nästa respondent tycker tvärtom att det är tydliga dokument och att man kan påverka 
innehållet om något är otydligt. En annan tycker att det är lätt att förstå direktiven men svarar 
att ”det är skillnad på att förstå och följa dem”, respondenten menar att alla medarbetare inte 
följer direktiven, men vill inte utveckla svaret. Överlag verkar dock de flesta tycka att de vet 
vad som ingår i deras egna arbetsuppgifter. 
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När det gäller den formella kommunikationen och de specifika arbetsuppgifterna menar flera 
av respondenterna, att det finns vissa arbetsuppgifter som är lättare att förstå än andra. En 
respondent menar att det saknas en nedskriven arbetsbeskrivning. Det ser det som chefernas 
uppgift att förklara vad och hur saker bör genomföras. Personen menar att inte allt behöver 
var nedskrivet utan att det ändå fungerar. En annan respondent uttrycker det som att det 
”ligger i sakens natur” vad vi ska göra. Personen menar att det finns gamla dokument som 
visar hur man arbetat och att det inte ändrats så mycket nu och då.  
 
Under frågan om respondenterna har möjligheter att påverka den formella kommunikationen. 
Svarar en respondent “men vägen dit går från chefen och via facket för att kunna påverka den 
allmänna informationen.” Medan nästa person svarar direkt ”nej” på frågan att det inte går. 
En respondent påpekar att det handlar om “man själv valt att engagera sig, om man har ett 
intresse för att göra det eller inte”. En deltagare tror att det är svårt att påverka direktiv, att 
det är samma chans att förändra som för vilken medborgare som helst men att man inte kan 
påverka som tjänsteman. Nästa menar att det beror på vad det handlar om och tycker att det 
har en bra samverkan med politikerna som är lätta att prata med och att de lyssnar. En person 
tror inte att det går att ändra då allt är så inarbetat med gamla traditioner. “Möjligtvis kan man 
förändra informationsbiten så att det blir en öppnare information utåt mot sina kunder”.” Det 
finns ett svar som dominerar och det är att man kan påverka den formella kommunikationen, 
dock beror det på vilken nivå den är på, mellan medarbetarna eller mot politikerna.  
 
Den formella kommunikationen upplevs överlag vara lättare att få grepp om nu än vad det var 
förr. Nu när allt finns tillgängligt på datorn man kan ladda ner presskonferenser, möten och 
andra dokument och ta del av. Den skriftliga kommunikationen kan förbättras genom att ge 
mer information på papper, allt kommer som e-post och vissa dokument försvinner i inkorgar 
och tappas bort. Medarbetare kommer till möten där inte alla hittat dagordningen som skickats 
till dem, vilket hade varit lättare om alla haft en vanlig papperskopia. När man skickar ut ett 
dokument bör man påpeka att det är viktigt så att alla läser det. Dock säger nästa respondent 
tvärt om att dokument som går ut (med nya chefen) är tydliga och bra, här finns en motsägelse 
från två respondenter. En annan säger att det kan vara svårt ibland att veta ”vilken” 
information som bör gå ut till alla, det kan bli för mycket e-post. En respondent efterfrågar 
tydliga meddelanden som förklarar vad man förväntas svara på och ”om” man behöver svara? 
 
 
Informell kommunikation 
Den informella kommunikationen upplevs ha både för- och nackdelar i jämförelse med innan 
och efter omorganisationen. Det positiva är att det har blivit lättare och tydligare sedan 
omorganisationen. Det är lättare att nå sina kollegor, det är ”bara att knacka på”. Majoriteten 
av respondenterna tror att de påverkas av hur man är placerad på arbetsplatsen nu i jämförelse 
med tidigare. Två säger att allt finns digitalt och att det inte spelar någon roll vart man är 
placerad rent fysiskt, det som är viktig är hur man samarbetar. En av dem menar att det beror 
på vilken chef man har eller haft. Respondenten beskriver vidare känslan av att det finns 
mycket att göra så utrymmet för diskussion uteblir på grund av den fullbokade kalendern. 
“Det är lätt att komma med en idé och sedan förvänta sig att någon annan gör det, men det 
blir bättre och bättre, det handlar mycket att man vågar säga ifrån för sin egen del”. 
 
För att man ska känna en gemenskap på arbetsplatsen har man bestämt att man ska fika 
tillsammans varje dag för att kunna få tid till att diskutera öppet, vilket uppleves som mycket 
positivt och givande. Det negativa är att det finns för lite tid, att man inte hinner ”vrida och 
vända” på begreppen i diskussioner. Det kan även bero på vad man diskuterar, en av 
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respondenterna menar att ”det alltid finns tid när det handlar om positiva saker, eller positiva 
förändringar”. Vid samtal som kan leda till konflikt benämner en respondent det som att ”då 
känner jag att det inte är så lätt eftersom vi är så olika som personer.” 
 
Det är en respondent som utmärker sig mer i svaret angående skriftlig kommunikation och 
påpekar att det skriftliga ska vara som en grund för att man senare ska kunna gå tillbaka och 
se vad som sagts. Samma person påpekar även att det är viktigt att alla får ta del av 
informationen. En av respondenterna menar att det är viktigt att vara korrekt och visa respekt 
“genom att man svarar så deltar man i all kommunikation oavsett hur viktig den är”. Medan 
nästa respondent tycker att anteckningar är viktiga som underlag i vidare arbete. Det finns en 
viss olikhet i svaren, vissa uppfattar den skriftliga kommunikationen som jätte viktig och 
andra som att den kommer i andra hand jämfört med den verbala kommunikationen. När man 
arbetar med förändringar blir känslor inblandade, en respondent menar att; "Det finns alltid tid 
när det handlar om positiva saker, eller positiva förändringar”. 
 
Verbal kommunikation 
Alla är överlag mycket positiva till den verbala kommunikation, den spontana 
kommunikationen underlättats betydligt efter omorganisationen/flytten. De behöver inte 
ringa/mejla eller boka in ett möte för att fråga något utan kan snabbt och enkelt gå och fråga 
personen direkt. Det är en stor fördel att alla är samlade på samma ställe, det betyder även att 
det sker fler och mer spontana dialoger än förut. ”Absolut, vi löser jättemycket problem 
spontan och snabb genom kommunikation i ett möte i korridoren eller så är det bara att gå in 
till någon det går jättebra”. Någon menar att den verbala kommunikationen kommer att bli 
bättre med tiden. Flera beskriver den som utvecklande, viktig och positiv, även om de inom 
gruppen har olika mycket samtal pga. olikartade arbetsuppgifter. En annan påpekar det viktiga 
i att man ser varandra, att man möts på riktigt vilket blivit lättare sen flytten. Respondenten 
förklarar att det stundtals är ett krävande arbete och att det då är bra att man kan se varandra 
på plats och kolla av hur kollegor mår. Respondenten tycker att de har stor förståelse för 
varandras situationer och att det är viktigt att mötas för att kunna ha kul och trevligt 
tillsammans. Det påpekas att fritiden påverkas av den verbala kommunikationen och hur 
relationer byggs dem emellan på arbetsplatsen.  
 
En respondent tycker att det försvårar arbetet när man inte säger exakt vad man tycker. ”Det 
är rätt så många som sitter väldigt tyst på mötena och så har man åsikter sedan.” En annan 
menar att det beror på vilken utbildning man har, att man inte pratar samma språk. Problem 
med missförstånd kan uppstå mellan medarbetarna på grund av att de olika bakgrunderna. En 
av respondenten uppfattar situationen som att man inte hinner prata tillräckligt, det svaret 
finns även när vi ställt andra frågor, tiden ses som ett problem. En annan menar att de hinner 
diskutera nya arbetsuppgifter men inte genomföra dem tidsmässigt.  
 
Respondenten säger “Man hinner inte alltid prata klart när en diskussion uppkommit, det 
finns en upplevelse att man bara sitter och ”bollar” saker mellan medarbetare och chefer”. 
Respondenten påpekar att de informella samtalen är viktiga, men att arbetsuppgifterna i sig tar 
så mycket tid att kommunikationen blir lidande. En annan påpekar att det är viktigt att reda ut 
saker som händer via samtal, både när det är saker som har med personalen att göra eller med 
deras kunder. En annan respondent menar att kommunikationen ser lite olika ut, att ”man 
pratar mer med de gamla kollegorna” från innan man slogs ihop. Innan flytten visste man inte 
om de andra behövde ta del av en viss information eller inte. Däremot påpekar någon att det 
är jobbigt när man springer och stör för småsaker som man behöver fråga. Respondenten 
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menar att det skulle vara lättare att få en skriftlig fråga som man kan svara på när det passar 
och inte stör mitt i allt arbete. 
 
 
Icke verbal kommunikation 
En brist som påpekades och behöver förbättras enligt en respondent är tillfällena när man inte 
antecknar på mötena då drabbas de frånvarande. Överlag verkar det mestadels vara korta mejl 
och lite information som går ut skriftligt, man verkar föredrar att prata direkt i korridoren och 
inte mejlar så mycket som förr. Den formella kommunikationen som sker från politiker håll 
och påverkas ständigt när titlar på arbetsuppgifter och innehåll byts ut vid regeringsskifte. 
Flera respondenter upplever att arbetet försvåras som mest när direktiv ändras från 
”uppifrån”, en uttrycker det som ”vad som gäller nu kanske inte gäller imorgon.” Det 
upplevs som att det blir mindre tydligt när man arbetar i projekt, något som man tycker borde 
ha en tydlig målsättning.  
 
Verbal positiv feedback 
I frågan om känslor och positiv feedback i den verbala kommunikationen beskriver 
respondenterna det med ord som; ”erkännande, beröm, stolt”, viket är viktig för att får 
”bekräftelse, uppskattning, man blir glad, det är trevligt och ett bra initiativ”. En respondent 
utmärker sig genom att prata om att positiv återkoppling aldrig sker i ett större sammanhang 
”det uppmärksammas ändå aldrig”. Respondenterna upplever varandras kommunikation som 
avslappnad och att man kan säga vad man tycker. Endast två respondenter reflekterar över sin 
”egen del” i den verbala kommunikationen, de funderar över hur deras egen personlighet kan 
påverka samspelet. Övriga svarar mer allmänt utan att reflektera över sin egen personlighet i 
samtal med medarbetare.  
 
Verbal negativ feedback 
Verbal negativ feedback upplevs enligt de flesta respondenterna som viktigt, även om det 
ibland är känsligt.“Det är viktig att man ser varandra i ögonen när man vill reda ut något som 
har blivit fel”. Dock menar en annan respondent att man ska tänka på vad den som ger kritik 
säger och varför samt hur man får kritiken och vem som ger den. Vidare uppges det bero på 
om det är ett påstående eller ett ifrågasättande av något som man gjort. Förhoppningsvis kan 
man dra nytta av kritiken, lyssna och återkoppla, det beror på ”hur” budskapet läggs fram. 
Det viktiga i en dialog är att det inte är ett rent påhopp, förhoppningsvis kan man använda 
kritik till något konstruktivt, men flera påpekar att det sätter sina spår. Det är viktigt att reda ut 
vad som gått snett menar respondenterna, men inte bli påhoppade utan få det utrett lugnt och 
sansat. Det flesta respondenterna vill absolut inte ha kritiken skriftlig utan muntligt. Endast en 
tycker att det kan vara bra att först få det skriftligt så man kan reflektera och fundera innan det 
tas muntligt. 
 
Införandet av ny teknik 
Angående en öppen kalender i form av en Iphone om införts mellan medarbetarna. Det är inte 
själva Iphonen i sig utan det är kalendersystemet som benämns som känslan av att vara 
kontrollerad och att arbete och fritid inte separeras. Två respondenter är positiva, övriga gillar 
inte det nya systemet och känner i vissa fall att de borde ha en Iphone med kalender men har 
avböjt. Någon påpekar att det gamla systemet räckte där man kunde knappa in på vanliga 
telefonen om man är tillgänglig eller i möte. Någon tycker att det är okej men att den främsta 
funktionen/nyttan är att veta vart cheferna är så man kan boka in möten med dem. En 
respondent hade åsikter i början men har vant sig och ser Iphonen som ett smidigt instrument. 
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Andra vägrar och vill skilja tydligt på arbete och fritid och påpekar att det var en känslig 
fråga. 
 
Chi-två test 
För att få fram resultat om hur kommunikationen ser ut med avseende på muntligt, skriftligt, 
formell och informell kommunikation efter en omorganisation så utfördes ett chi-två test.   
Tabellen 1.1 baserar sig på sju deltagare och tio utvalda frågor som endast hade inriktningen 
muntlig- och skriftlig kommunikation, verbal- och ickeverbal kommunikation samt känslan 
och upplevelsen av dessa. Siffran 42 är svar på den sammanlagd muntlig och informell 
kommunikation, vilket visar att alla deltagare föredrog detta.  För att lyfta fram vilken typ av 
kommunikations sätt som används mest efter omorganisationen. Tabellen visar interaktions 
mönster där chi-två testen visade inte någon signifikants i statistiska mening. Värde på chi-två 
= 4.8 och p<.10 och tabellen visar frekvenserna för en korstabell 2x2. 
 
Tabell 1.1.  

 Muntlig  Skriftlig 

Formell 28 28 

Informell 42 28 

 
Medarbetarna prioriterar i första hand den muntliga kommunikationen oavsett om det handlar 
om positiv eller negativ feedback, samtal dem emellan ses överlag som viktigare än skriftlig 
kommunikation. Det kan vara olika faktorer som påverkar, exempelvis när man pratar om 
klienterna kan man genom samtal snabbare reda ut saker på ett och effektivt sätt. När det 
handlar om negativ feedback upplevs den muntliga kommunikation mer mänskligt än att 
skicka ett mejl, som ses som mindre respektabelt än att tala direkt till den man kritiserar. 
Medan den positiva feedbacken inte har någon särskild betydelse om den blir skriftlig eller 
muntlig. När det gäller den skriftliga kommunikationen blir den av olika anledningar mindre 
läst eller i vissa fall inte läst alls, vilket kan försvåra kommunikationen på arbetsplatsen på 
grund av bristande information.  
 
 

Diskussion 
 

Det är oerhört viktigt att man har möjligheter till kommunikation eftersom det är genom 
samarbete som man skapar en dimension för ett bra resultat samt för vidare förbättringar och 
utvecklingar. All kommunikation den verbala, icke verbala, informella och formella som sker 
på arbetsplatsen för vald studie upplevs som viktig. Det som uppfattas negativt är att i vissa 
situationer kan arbetsuppgifterna vara svåra att begripa och upplevs som ett hinder för 
organisationens kommunikation och utveckling. När direktiv ändras upplever medarbetarna 
att arbetssituationen blir svårare och det påverkar det organisatoriska välmående. I sådana 
situationer bör man kartlägga problemet, enligt det som Hilmarsson (2003) förklarar börjar 
med fakta, går över i en känsla och slutligen personens egen vilja. Detta innebär att även 
obehagliga moment bör övervinnas för att komma fram till nya insikter och idéer. För att 
kunna leda människor i samtal gäller det att göra en bra kartläggning av vad problemet är och 
i vilka situationer de förekommer.  
 



15 
 

Nilsson och Waldemarsson (2007) tar upp samtalets egenskaper och hur olika kommunikation 
kan se ut, allt från småprat till allvarliga diskussioner. Något som kom fram genom 
intervjusvaren var att det var mycket viktigt att på ett enkelt sätt kunna ha en verbal 
kommunikation, något som blivit lättare sedan de flyttat. I studien undersöktes den 
formella/informella och den verbala/icke verbala kommunikationen som bedrivs i 
verksamheten samt hur dessa uppfattas efter en omorganisation. Medarbetarnas 
kommunikation bygger på samarbeten, där upplevelsen av kommunikation kan vara 
traditionell, men vid en omorganisation blir den tidigare miljön förändrad och kan upplevas 
olika. Var och en av oss har sin egen strategi för kommunikation samtidigt är vi mer eller 
mindre medvetna om att vi påverkas av olika faktorer som gör att vi upplever den på olika 
sätt. Ett intervjutillfälle som i vår forskning kan upplevas olika för respondenterna, beroende 
på erfarenhet. Vissa tyckte att korta svar räckte och ville inte utveckla svaren vidare medan 
andra såg det som mycket viktigt att få fram exakt vad de upplevde och tyckte. På frågan om 
verbal kommunikation medarbetarna emellan så upplevs den som mycket positiv, dock är 
tiden ett problem för att hinna slutföra diskussioner och arbetsuppgifter, som en uttryckte det; 
“Man hinner inte alltid prata klart när en diskussion uppkommit”.  
 
Människor är sociala varelser och vi söker varandra för det kommunikativa sammanhanget.    
Vi påverkas av våra tidigare erfarenheter och kunskaper när vi ska samarbeta med andra. 
Ekström och Larsson (2000) pratar om automatiska regler som är inlärda och självklara, även 
Hård af Segerstad, (2002) tar upp språkliga begrepp och menar att de spelar en central roll för 
psykologiska händelser. Respondenterna påpekar att fritiden påverkas av den muntliga 
kommunikationen. Omedvetet påverkar dessa faktorer oss om vi inte är väl medvetna om 
deras påverkan på oss själva och omgivningen. När vi kommunicerar med andra och försöker 
ingå i ett sammanhang tar vi inte bara emot partens information och ombildar den utan vi 
skapar även en egen förståelse som färgats av vår bakgrund. När vi är väl medvetna om vår 
egen del i kommunikationen uppstår något som kan kopplas till ett socialt samarbete vilket 
vilar på grunden för kommunikation. När kommunikationen är som bäst är alla medvetna om 
sitt tillförande och sitt sammanhang, även förmågan att känna empati med övriga medarbetare 
är mycket viktigt för delaktigheten. Att kunna förstå och fungera i sociala sammanhang och 
bidra med sin kompetens är viktiga komponenter samt motivationen i både sitt eget och det 
gemensamma arbetet.  
 
Var och en av individerna behöver fundera på hur de kan utveckla och förbättra det 
kommunikativa sättet på arbetsplatsen. Självbilden är viktig att reflektera över både för sig 
själv och för sin omgivning. Under intervjuerna fanns det respondenter som reflekterade över 
sig själva och deras delaktighet, de menade att det är viktig att man själv bidrar till en bra 
kommunikation för att utvecklingen och förbättringen ska ske. Den modifierings strategi som 
tas upp i teoristycket av Engqvist (2007) handlar om hur mycket man reflekterar över sin egen 
delaktighet. Det är viktigt att ha i beaktande att kunna distansera sin egen personlighet och se 
sitt sammanhang och påverkan i gruppen. Dock var det endast två av sju respondenter som 
tog upp den egna delaktigheten och sitt eget sätt att vara i gruppen som en orsak och verkan 
till hur kommunikationen sker. Samarbetet ur ett psykologiskt perspektiv för en grupp innebär 
att när var och en själva är medvetna om hur sitt känsloliv påverkas kan samarbetet fortgå 
utan komplikationer. Karlsson (2007) kopplar detta till kognitivt utveckling, det vill säga 
anpassningen och omgivningens inre och yttre krav för att bidra till organisationens 
informella kommunikation. Detta bygger på att det sociala fungerar mellan medarbetarna och 
att det råder ett öppet arbetsklimat.  Medarbetarnas sätt att kommunicera och att tänka kring 
det vardagliga arbetet formas i den informella miljön. 
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Goleman (1998) påpekar att känslans intelligens kan missuppfattas exempelvis vid ett samtal 
kanske man undviker att ta upp känsliga saker, men då leder det inte till någon förändring. 
Känslor kan uppfattas på fel sätt, men det är viktigt att möta problemen och våga ta tag i dem. 
Undviker man det negativa i kommunikationen kan det utvecklas till en obehaglig känsla för 
både den enskilda individen och organisation, samt leda till osanningar. Desto mer 
arbetsmiljön känns trygg och liknar det vi i vårt inre känner till och skapar en trygghet. Desto 
bättre blir vi på att kommunicera, ha förtroende och våga framföra/ta emot både positiv och 
negativ feedback.  
 
Karlsson (2007) tar upp begreppet KASAM - Känsla av sammanhang och delaktighet i 
arbetsgruppen. Flera medarbetare känner att det har ett sammanhang i sin närmsta arbetsgrupp 
men tvärt om vad gäller de politiska beslut som sätts och berör deras arbetsuppgifter som 
ändras emellanåt. Då man inte känner att man tillhör ett sammanhang blir även känslan av 
delaktighet och möjligheter obetydliga. När en arbetsgrupp fungerar och har en hög känsla av 
sammanhang underlättas samarbetet och man har ett naturligt givande och tagande av 
varandras kompetens. Man känner hög delaktighet vilket i sin tur leder till en stark trygghet. 
Kaufmann och Kaufmann (2005), beskriver positiva emotioner som något som påverkar 
arbetsnivån, hur aktiv man är på sin arbetsplats. De relaterar till en forskning som gjordes på 
försäkringsagenter där de mest positiva arbetade kvar längre och mycket effektivare än de 
pessimistiska. 
 
Erfarenheter från tidigare omorganisationer är inte alltid positiva. Enligt Larsson och 
Södergren (2008) ”Flera tidigare chefer beskriver en kortsiktig rationalitet med 
implementeringsproblem som följd. Andra anställda vittnar om missnöje med att användarnas 
behov har förbisetts, om tekniska problem. (Sid 7-8). I vår undersökning finns svar om ny 
teknik i form av ett kalendersystem i en Iphone som flera är kritiska till. Respondenterna 
menar att det bästa med Iphonen är att veta var cheferna är och hur man lättast kan nå dem. I 
kommunikation bör man se till att det finns en öppenhet mellan chefer och anställda och att 
cheferna är tillgängliga vid behov. Resultatet i vår undersökning visar att den gemensamma 
fikastunden som införts betyder mycket, det blir ett tillfälle att umgås och diskutera. Det är 
även viktigt att formell kommunikation lyfts fram och förtydligas av ledningen. Holmén 
(2010) påpekar hur viktigt det är att chefen litar på medarbetarna i och med formell 
kommunikation, då detta är viktigt för en etablering i organisationen och för 
kommunikationen. McShane & Steen, (2009) utförde en studie som visar att chefernas 
samspel med övriga medarbetare påverkar informell kommunikation.  
 
Omorganisationer kan enligt Szücs (2004) leda till ohälsa hos personalen, enligt vad vår 
undersökning visar i vald organisation för studien är fallet inte så. Även Falkheimer och 
Heide, (2007) hänvisar till en stor undersökning som gjorts i Skandinavien där majoriteten 
inte är nöjda med kommunikationen. Däremot visar vår forskning att de flesta deltagarna är 
mycket nöjda med den informella kommunikationen. Majoriteten saknar dock tydlighet i den 
formella kommunikationen, så som Falkheimer och Heide, (2007) lyfter fram att 
medarbetarna måste kunna identifiera kärnvärdena i organisationen.  
 
Det framkommer att bristen i hur man kommunicerar kan beroende på vilken utbildning man 
har. När man kommunicerar i den nya omorganisationen har den formella- och informella 
kommunikationen mellan kollegorna upplevts vara tydligare. Carlson och Zmud (1999) menar 
att tydliga symboler, språk och gester är viktiga faktorer som bidrar till en bättre 
kommunikation. Bloisi et al (2003) lyfter fram att fler riktad kommunikation är viktigt, det 
betyder exempelvis att man har en kommunikation som fungerar mellan chefer och 
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medarbetare. Utifrån det som respondenterna förklarade att alla dokument inte är "glasklara". 
Detta tyder på att man måste se vad som är viktigt för att utföra arbetet. Larsson (2001) menar 
att problemet kan åtgärdas där den formella kommunikationen utformar den informella 
kommunikationen. Larsson (2001) menar vidare att det mest angelägna i den formella 
kommunikationen är att attityder ständigt avstäms för att minska risken för missförstånd. Han 
menar att medarbetarna måste ha tydliga regler för vad de ska arbeta med, för att kunna uppnå 
sina förväntningar, genom tydliga signaler från sändaren/ledningen minskar missförstånden 
och både den formella och informella kommunikationen behåller det sakliga värdet i 
arbetsprocessen.  
 

Reflektion kring förändring i organisation 
 
Det finns alltid någonting som kan förbättras, ibland är det små och ibland är det stora 
händelser som bör förändras eller helt enkelt tittas på från ett nytt perspektiv. Men vilka 
punkter är viktiga när en ny organisation bildas? När vi utgår ifrån vår studie och den tidigare 
forskningen kring omorganisation som vi tittat på så ser vi några spår som återkommer. Dels 
att den nya situationen innebär en förändring på både individuell- och organisationsnivå. Att 
känna ett sammanhang så som Karlsson (2007) beskriver med begreppet KASAM är en av de 
viktigaste delarna för känslan i gruppen och för att kunna "ställa om" och vara med i 
förändringen. Med delaktighet kommer motivation automatiskt och med den en gemenskap 
som för arbetet vidare, framåt. Vi påverkas ständigt av varandra och den samlade 
kompetensen kan bäst utnyttjas när vi är väl medvetna om varandras styrkor respektive 
svagheter, detta kan endast göras i ett tryggt sammanhang. Det är viktigt att alla känner att de 
är väl medvetna om varför man gör omorganisationen och till vilken nytta, för att undgå 
spekulationer, osanningar och låsningar. Det är även viktigt att kommunikationen sker i alla 
led. McShane & Steen, (2009) påpekar att chefernas samspel med övriga medarbetare 
påverkar den informella kommunikationen. Genom att ställa sig vissa frågor så kan man 
lättare förändra arbetsprocessen, det som Engqvist (2007) benämner som; "Vem är jag? Vart 
vill jag komma? Hur skall det gå till". Även tydliga rutiner, struktur och tillgänglighet av 
information gör att medarbetarna är med på "resan mot det nya målet". 
 
Självkritik 
Data analyserades och blev tillförlitlig då studien gjordes utifrån två helt olika vinklar som ger 
hög validitet, där yrkes och privatliv inte påverkade studien. Arbetet har dessutom analyserats 
genom både statistik och transkribering av intervjuer. Vi förväntade oss färre resultat inom 
verbal- och informell kommunikation, men resultatet visade siffran 42 i chi-två tabellen vilket 
kan jämföras med 28 i de andra kategorierna i tabellen. Det kanske hade varit lättare att ha en 
och samma yrkeskategori i undersökningen istället för olika samt en mer spridd ålder hade 
varit intressant. Även en större och strukturerad observation hade varit intressant att fördjupa 
sig i innan intervjutillfället. Dessutom hade det varit intressant att göra en undersökning innan 
och efter omorganisationen för att se vilka skillnader som eventuellt uppkom. Tiden är alltid 
en motståndare i undersökningar som kan fördjupas om och om igen. 
 
Avslutande ord  
När vi känner igen oss känner vi oss trygga, det kan handla om att en arbetsplats är så kallat 
inarbetad. Vid en omorganisation får samtliga parter börja om och de yttre modellerna 
förändras. Alla i den nya sammansatta arbetsgruppen behöver känna att de har sin del där de 
kan tillföra, få feedback och kunna få fram sitt budskap oavsett situation. All kommunikation 
den verbala, icke verbala, informella och formella som sker på en arbetsplats är viktig men 
kan vara svår att få tillgänglig eller att fungera parterna emellan. 
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Förslag på vidare forskning 
Är det så att medarbetarna idag har en större insyn än tidigare och där av ställer högre krav på 
organisationen? Finns det en risk för att organisationsförändringar sker för ofta och att det 
leder till en större frustration än tidigare då man ”färgas” av tidigare omorganisationer? Hur 
mycket påverkar egentligen känslorna i arbetsgruppen och vad kan göras för att minska 
anspänningar vid förändring? En intressant koppling till känslor vore att studera 
beteendeanalys för organisationsutveckling. 
 
Tillkännagivanden 
Tack till våra familjer, som alltid visat oss stöd och förståelse för våra studier! I 
mammahjärtat finns det en alldeles speciell plats för våra barn!  
Ett hjärtligt tack chefen för vald organisation för hjälp med att genomföra denna studie och till 
de sju undersökningsdeltagare som tagit sig tid att låta sig intervjuas! Utan ert deltagande 
hade denna uppsats inte kunnat slutföras, ett stort tack! Till slut vill vi tacka Erik Lindström 
vår handledare för den positiva energin som du spridit, när du visat att du trott på oss! Du har 
lett oss mot nya utmaningar genom att enkelt och sakligt förklara och vara behjälplig när vi 
behövt dig! 
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