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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 PA ARBETSPLATSEN

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

Det dr allt mer vanligt idag att organisationer arbetar innovativt i olika
avseenden och omorganiserar sd att medarbetare far flytta fysiskt, det
innebdr dven en mental fordndring. Medarbetarna befinner sig 1 olika
dimensioner och processer, som kan upplevas positiva eller negativa efter en
omorganisation. I studien lag fokus pa hur kommunikation fungerar efter en
omorganisation och hur den wupplevs av medarbetarna. Paverkas
formell/informell samt verbal/icke verbal kommunikation efter en
omorganisation? Studien dr kvalitativ med en fenomenologisk utgdngspunkt
samt EPP-modellen for dataanalys. Féltstudien 4r trianguldr och innehéll en
observation och 34 strukturerade intervjufragor till sju deltagare. Det som
kom fram 1 resultatet av studien &r att verbal och informell
kommunikationen upplevs som ldttare och formell och skriftlig
kommunikation behdver forbéttras.

Nyckelord: kommunikation, omorganisation, upplevelse, arbetsplats.



Inom vald kommun for studien har arbetsmarknad slagits ihop med utbildningsforvaltning
for att tillsammans hjédlpa arbetslosa 1 arbete eller studier. Tidigare satt de som hade ansvar
for arbete och utbildning 1 olika hus och kommunikationen skedde mestadels via e-post eller
telefonsamtal, efter omorganisationen sitter de 1 samma lokaler, vilket fordndrat
kommunikationen. Syftet formades efter en {forfrdgan frdn organisationen kring
kommunikation och hur den kan forbidttras efter omorganisationen. Utifran detta
formulerades nagra specifika punkter att studera vidare genom intervjuer med medarbetarna.

Kommunikation &dr en viktig del av oss ménniskor, utan kommunikation hade vi inte haft
samma mojligheter att utvecklas. Oavsett vilken kommunikation vi pratar om &r all slags
kommunikation lika viktig. Muntlig kommunikation hjidlper midnniskan att klara sig 1 sitt
vardagsliv. Ekstrom och Larsson (2000) beskriver samtalet som vilfungerade nér var och en
kan reglerna och anvénder sig av dem automatiskt. Som en del av var sprakutveckling, kan
ménniskan vid ett samtal anpassa sig till ndr man pausar, har ordet och avbryter. Skriven
kommunikation har sin betydelse ifran tidigare hiandelser, ddr vi kan ta del av och lira oss
fran nedskrivet material. Inom arbetslivet dr bade muntlig och skriftlig kommunikation
viktig.

Kommunikationen har enligt Nilsson och Waldermarsson (2007) blivit svarare och en
anledning till det &r att vi &r betydligt mer olika varandra 4n forr 1 tiden. Varfor har vi blivit
mer olika varandra? Ménniskor har allt mer nya kunskaper och ddrmed allt mer frihet dér
nya dimensioner skapas for kommunikation. Nilsson och Waldemarsson (2007) menar att
ménniskor har fatt allt mer olikartade mal, erfarenheter och forvantningar. Var bakgrund ar
mer varierad och vi moter dessutom manga fler ménniskor under en dag 4n vad man gjorde
forr. Carlson och Zmud (1999) menar att desto mer yttre virlden liknar den inre desto mindre
kommunikation behdvs. Aven meningsfullhet och fortroende for dmnet och kollegorna #r
viktigt nédr budskap ska framforas och tas emot. De krav vi stéller pd varandra i psykologisk
bemaérkelse dr ocksa storre dn tidigare, dessutom skapar varje arbetsplats sin egen kultur av
hur man kommunicerar. Upplevelsen av delaktighet dr nagot som Falkheimer och Heide
(2007) menar att medarbetarna maste kunna identifiera sig med foretagets kdrnvirden i syfte
att sedan kunna kommunicera dessa vidare till foretagets intressenter. Foreliggande arbete
fokuserar pa medarbetarnas upplevelse i samband med en omorganisation hur formell/icke-
formell samt verbal/icke-verbal kommunikation upplevs. Hur kinner sig medarbetarna efter
omorganisationen och den rumsliga fordndringen? Hur upplever de omorganisationen, har
det blivit ldttare med den formella/informella, verbala och icke verbala kommunikationen?

Teori

Kommunikation

Vid forsta tanken sa kan man ldtt konstatera att det dr ndgot som vi dgnar storre delen av var
vakna tid at, vare sig det sker i tal, eller skrift. Med kommunikation s& kommer dven fragan
om hur man ska eller bor kommunicera for att underlitta pa organisationsniva och forsté sina
arbetsuppgifter. Ndr en omorganisation sker far kommunikation nya utmaningar med en
forhoppning om att underldtta det tidigare samarbetet mellan medarbetarna. Vad é&r
kommunikation? Ordet kommunikation kommer frdn ordet communis, som betyder
gemensam (Hérd af Segerstad, 2002). Kommunikation dr ménniskans viktigaste beteende da
den har ett stindigt pagédende informationsutbyte som bestar av ménsklig samvaro som i sig
innefattar kinslor och uttryck som kan tolkas ritt eller missforstas.

Kommunikation forutsitter forstdelsen mellan tva individer eller inom en storre grupp.
Forstaelsen &dr i sista hand en teoretisk gestaltning av alla de strukturer, hidndelser och



processer som utgor var viarld, savil den yttre viarlden som den inre. I psykologiska hianseende
upptrader denna gestaltning som en symbolmiljé dér sprakliga begrepp spelar en central roll
(Hard af Segerstad, 2002). Nilsson och Waldermarsson (2007) beskriver kommunikation
mellan ménniskor som grunden for relationer och det sociala samspelet. Vidare menar Nilsson
och Waldermarsson (2007) att vér identitet och vara relationer firgas av detta samspel. Det
vill sdga ett samspel kan beskrivas som en process som bestar av ett antal hdandelser eller
fraser som startar med ndgon slags inledning (hilsning) dérefter avhandlas en rad &mnen som
sedan foljer en avslutning och sist ett avsked.

Formella - och informella kommunikationen i organisation

Formell och informell kommunikation har olika former men trots sina olikheter ingar bada i
ett viktigt samspel inom organisationer. Formell kommunikation bestar av budskap som oftast
ar officiella. Det vill sdga rapporter eller direktiv som sammanfaller med en formell
myndighetsstruktur och finns nedtecknade inom en organisation. Formella ndtverk &r
inriktade pa uppdrag som arbetsplatsen skall utfora, samt riktlinjer fran chef till underordnad.
Sadana nitverk har oftast mycket klara auktoritets- och kommandolinjer (Kaufmann och
Kaufmann, 2005).

Informell kommunikation ticker det viktiga behovet av sociala kontakter dd& ménniskan i
grunden har ett socialt behov dven vid tydliga arbetsregler. Dess framsta uppgift ar att
medarbetare ska kdnna gemenskap och trygghet. Nar informell kommunikation fungerar finns
det ett oppet arbetsklimat ddr man hjélps 4t med arbetsuppgifter och dven kan dela med sig av
andra bestyr som uppstar kring arbets- och privatliv. Kaufmann och Kaufmann (2005)
papekar att informell kommunikation syftar mer pa spontan kommunikation som vi finner ’pa
baksidan av organisationsschemat’(s. 365). Informell kommunikation kan kallas de dolda
nitverken da den inte alltid foljer den officiella (formella) pa det sitt som den har informerats
om. Dock dr den mycket viktig da nya sitt testas genom diskussioner i en mer spontan form.
Kaufmann och Kaufmann (2005) menar att médnniskor dverfor information till de personer
som de har mest kontakt med, som befinner sig i samma alder och som liknar dem sjdlva pa
viktiga punkter. P4 sd 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 dven till forbattringar som sker 1 verbala
eller ickeverbala samtal.

Verbal- och icke verbal kommunikation

Verbal kommunikation och det fysiska motet som sker ménniskor emellan ar viktig for att fa
en kinsla av sammanhang. Karlsson (2007) tar upp Aaron Antonovskys begrepp "KASAM -
Kdnsla av sammanhang” (s. 518) och menar att médnniskan ror sig under sin livstid mellan
total hilsa och ohilsa. Vidare menar Karsson (2007) att hdlsan styrs i stort av kénsla av
sammanhang. KASAM utgor tre delar; “begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet” (s.
518). Nir en stark kdnsla av sammanhang upplevs blir det ocksd "hogt i tak" inom
organisationen och man kénner att man kan paverka och arbeta mot samma mal. Nilsson och
Waldemarsson (2007) tar upp samtalets egenskaper genom att bendmna verbal
kommunikation som; ibland friare och ibland under mer strikta regler. Forfattarna bendmner
det som vanligt smaprat, undervisning, ordergivning, debatt, klagomal, gril, intervju,
sammantridde, forhor, forhandling, forsdljning eller en diskussion om livets mening.
Skillnaden bygger pé de olika rollerna som de som samtalar har och vart samtalet dger rum.

Ett samtal kan beskrivas som en process med inledning, avhandling av &mnen, avslutning och
déarefter avsked, ju mer formellt ett samtal &r desto klarare &r gridnserna (Nilsson och



Waldermarsson, 2007). Det vill sdga att tydliga instruktioner underldttar kommunikation.
Verbal kommunikation bygger pa en individuell niva, dir budskap uppfattas olika, ménniskan
har olika forméagor att tolka och sinda budskap. Ett samspel mellan verbal och icke verbal
kommunikation dr av stor betydelse for att ovan beskrivna begrepp av den formella- och den
informella kommunikationen skall fungera.

En viktig aspekt av icke verbal kommunikation &r skriftlig kommunikation. Hur stor betydelse
har skriftlig kommunikation? Alla nyanser uppfattas inte 1 icke verbal kommunikation,
skriftens eget sdtt att “samtala” kan bade visa och avsloja vad vi sjdlva och den vi
kommunicerar med egentligen menar. Ménniskan har olika sitt att uttrycka sig pa och olika
definitioner av vad inneborden av ett skrivet ord betyder. En forforstaelse och kunskap av hur
man formulerar sig kan ha en betydelse i det dagliga arbetet for hur man uppfattar bade
kollegor och instruktioner. Enligt Nilsson och Waldemarsson (2007) paverkas icke verbala
kommunikation av vara egna sjdlvbilder, det som ror var person och identitet.

Mainniskan kommunicerar hela tiden med icke verbala signaler som r6r vart innersta och hur
vi uppfattar situationer med andra. I all minsklig kommunikation ryms budskap som ir icke
verbal och dessa ér oftast svirtolkade. Méanniskans kropp lever “sitt eget liv’ med minspelet 1
en kombination med det talade spriket. Ibland stdlls man infoér en ovanlig situation i
arbetslivet som gor att man véljer att utoka sin distans till en medarbetare, trots att man
verbalt forsoker fungera som vanligt s& dndras samvaron med andra. Vi ldser av varandra
obemarkt och bemérkt 1 en stdndig strom av information utdver samtalet. Icke verbala signaler
ar ett maste enligt Waldemarsson och Nilsson (2007) en del i att fa samtal att flyta fritt, det
kallas for sprakets trafiksignaler. Engquist (2007) tar upp begreppet spraklig modifierings
strategi 1 avseende till arbete. Forfattaren menar att man bor fortydliga for individer att hitta
sig sjdlva genom att besvara foljande fragor: "Vem dr jag? Vart vill jag komma? Hur skall det
ga till” (s. 161). Forfattaren menar att sjdlvinsikt &r en viktig faktor for att individen ska kunna
forsta sin kommunikationskompetens for ett bra samarbete. Det géller att kunna ldsa av vem
som har ordet sé& att samtal blir meningsfulla for alla inblandade. Det 4r inte alltid sa l4tt att
kommunicera inom en arbetsgrupp da alla har olika bakgrund samt forstaelse och
tolkningsprocess 1 ett samtal.

Upplevelse vid omorganisation

Minniskor &r stdndigt utsatta for kédnsloméssig upplevelse. Hur upplevs en omorganisation?
Ar medarbetarna positiva eller negativa i den nya situationen? Inom psykologin har
upplevelse en central roll och det dr en utgangspunkt som leder fram till ménniskans beteende.
Det finns olika definitioner pa upplevelser och kénslor. Karlsson (2007) menar att kénslor ar
medfodda och inlirda och att en vanlig reaktion utfors “kognitivt, fysiologiskt eller
beteendemdissigt” 1 forankring till “inre och yttre” tillfilligheter som &r beroende till sérskilda
“mal och motiv” (s. 393) och pa sa sitt agerar mianniskor medvetet eller omedvetet. Enligt
Hilmarsson (2003) “Ndr du stdller en fraga om nagot finns det tre vdsentliga aspekter att
tinka pa; fakta, kinsla och mening/vilja. I ett samtal dr det vanligaste att borja med fakta, ga
over till kinsla och avsluta med sin egen vilja” (s. 140). Nér man befinner sig i en situation
dér en kinsla tar 6ver fornuft kallas detta en affektsituation” vilket innebér att man agerar
med ovan beskrivna begrepp; kognitiv, fysiologisk eller beteendemaéssigt.

Det finns individer som kan hantera sina upplevelser genom att visa en yttre stabilitet medan
de inuti kan kinnas som att ett kaos pagar i samband med en fordndring. Det som kan vara
utlosande dr att man hor eller ser ndgonting samt om man uppfattar situationen pa ett positivt
eller ett negativt sétt. Fysiologisk eller kognitiv reaktion styrs av médnniskans kénslor. Kidnslor



ar en viktig del av ménniskans kropp och Karlsson (2007) menar att kénslor hjédlper kroppen
att 6verleva, oavsett om man pratar om den mentala eller fysiska 6verlevnaden. Kénslor kan
sammanfattas som nigot som bade kan och inte kan styras, de bade hjidlper oss i vissa
sammanhang och kan i andra situationer kdinnas som nagot obehagligt som vi inte vill avsloja.
Kénslor dr komplexa och tolkas olika av varje person oavsett om man &dr "stdlld” 1 samma
situation. I daglig kommunikation kan kénslor tolkas badde verbalt och 1 skrift. Med en tydlig
kommunikation minskas missforstinden medarbetarna emellan, dven ett “dppet” och tryggt
arbetsklimat ar viktigt.

Tidigare forskning

Alla organisationer har egna strategier som lagger till grunden for hur arbetet ska utrittas.
Detta péaverkar i alla led frdn det enskilda samtalet tvd medarbetare emellan till
kommunikation utat fran en organisation. Det finns olika anledningar for omorganisering, det
kan vara samhaélliga, traditionella och ekonomiska etc.

En omorganisations grundtanke &r att underlédtta och forbéttra samarbete pa arbetsplatsen.
Men hur ser det ut 1 verkligheten? Blir det ldttare eller blir det svarare vid en omorganisation?
Omorganisering kriver tid och resurser, forskning angdende omorganiseringar visar olika
resultat. Larsson och Sodergren (2008) betonar en onskan vid fordndring som “delas av
manga olika slag av privata och offentliga organisationer. 1 bade internationell och svensk
forskning finns tidigare studier som visar pa svarigheter att gora fordndringar i etablerade
organisationer, och vi moter manga chefer och ledare i de mest skilda foretag som brottas
med en liknande problematik” (s. 8). Enligt Sziics (2004) kan kommunal omorganisering leda
till oro och ohidlsa, nagot som forfattaren beskriver som en explosions Okning av
langtidssjukskrivningar inom kommunal- och offentlig sektor. Holmén (2010) menar att
ledningens uppgift &r att se till att informell kommunikation fungerar pa ett bra sétt. Det vill
sédga att ledningen bor vara tydlig for att arbetet ska kunna uppfyllas.

Men hur upplevs kommunikation pa arbetsplatserna? En stor undersokning av
kommunikation inom organisationer 1 Skandinavien, genomford av nordisk kommunikation,
visar att fyra av tio inte &4 ndjda med kommunikationen i1 organisationen de tillhor
(Falkheimer och Heide, 2007).

For att forstd hur information uppfattas av mottagare dr kommunikationsmonster viktiga att
forsta. Processer som paverkar tvaviags kommunikation har definierats av Carlson och Zmud
(1999) den forsta &r den “kodbok” som inkluderar ord, symboler, sprak och gester. Ju mer
lika "kodbockerna” &r desto bidttre kommer kommunikationen att bli. Carlson och Zmud
(1999) menar att en annan faktor som paverkar dr de mentala modeller som de inblandade har.
Det vill sdga minniskans inre och yttre erfarenhet som ger oss mojlighet att visualisera delar
av miljon och relationerna mellan dem och andra inre och yttre omstédndigheter. De mentala
modellerna behdver darutdver en meningsfullhet och ett fortroende f6r @mnet och kollegorna
som ska framf6ra och ta emot budskapet. Med olika bakgrund sa som yrkeserfarenhet kan det
finnas hinder féor kommunikation, deltagarna befinner sig inte pd en och samma niva och
framforallt kan otydligheten vara ett motstand for arbetets utforande. Kommunikation férdas
genom olika kanaler och de delas in 1 formell- och informell kommunikation.

Bloisi, Cook och Hunsaker (2003) menar att kommunikation gar fran avsédndaren genom en
kanal till mottagaren. Kanalen kan definieras som det medium som meddelandet dverfors i.
Béde formell- och informell kommunikation, &r lika viktiga inom en organisation. Det talade



ordet gor att mdnniskor samspelar och det sker oftast pa ett mer kénsloméssigt plan &n
skriftlig kommunikation, den storsta skillnaden 4r att den verbala ger en direkt feedback. Det
negativa dr att man inte alltid diskuterar/samtalar p4 samma plan utan att missforstand kan
ligga till grund for att ett arbete stannar upp och inte far det resultat ndgon av parterna tankt
fran borjan.

Lencioni (2002) menar att for att ta reda pa hur en organisation mar dr det viktigt att se hur
viardena kommuniceras. En organisations formella kommunikation utgdér bara “skelettet”,
medan informell kommunikation 4r s& betydelsefull att den ofta pastds representera en
organisations “centrala nervsystem”. Kommunikativa fel kan skada ett foretag och forvirra
sina anstdllda. En organisations kommunikation &r en stidndig process oavsett om en
omorganisation skett eller inte. De formella kommunikationskanalerna behovs for att det
dagliga organisatoriska arbetet ska fungera (Bloisi, et al, 2003). Larsson (2001) menar att
organisationsledningar framst anvinder formell kommunikation for att fa uppgifter utforda
Inom organisationen.

Goleman (1998) menar att kénslors intelligens kan missuppfattas. Emotionell intelligens &r
inte det samma som att “vara sndll”” da detta inte fungerar 1 vissa situationer, det dr viktigt att
vaga framfora vad man tycker &ven om det &dr obekvimt for gruppen. Hur hanterar
medarbetarna olika situationer? Den obehagliga stunden ldmnar emotionella spar vilket leder
till fordndringar som forr varit hinder for olika samspel. En studie har visat att chefernas sétt
att samspela med 6vriga medarbetare paverkar informell kommunikation (McShane & Steen,
2009).

Det &r viktigt att alla & medvetna om vad man arbetar med, att det finns en insyn i varandras
arbetsuppgifter istéllet for ett antagande om hur det ligger till. Inom tidigare forskning
forekommer flera undersokningar som visar att upplevelsen av omorganisation kan leda till
svarigheter och sjukskrivningar. For att fa en bra grund krévs ett fundament som &r starkt, den
sociala upplevelsen &r ett sddant. Varje omorganisation kan vara svar innan varje individ
“hittar sin plats” En organisation byggs fran grunden i informell kommunikation, som &r den
viktigaste, medan formell kommunikation &r till for att vigleda informell kommunikation.

Syfte och fragestillning

I den hir studien ligger fokus pa hur kommunikation fungerar efter en omorganisation och hur
den upplevs av medarbetarna. Péaverkas 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 anvinds mellan medarbetare efter en omorganisation?
3. Hur upplevs formell- och informell kommunikation nér en rumslig fordndring skett?

Metod

Foreliggande studie bygger pa litteratur och en empirisk del. Litteratur delen samlades in
genom Svenska vetenskapliga publiceringar via databaserna (SwePub), Hogskolans databas
och Google scholar. Litteratur ldnades dven via Blekinge Tekniska Hogskolas Bibliotek samt
Uppsala Universitets psykologiska bibliotek och stadsbiblioteket i Uppsala. Studien bygger pa
en fenomenologisk utgangspunkt. Den empiriska delen bestod av en ostrukturerad observation



och strukturerade intervjuer vilka bearbetades via kvalitativ och kvantitativ dataanalys.
Insamlade data sammanstélldes for 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).

Undersokningsdeltagare

Undersokningen gjordes med sju deltagare, varav medelaldern var 46 ar med olika yrken sa
som chef, sekreterare, ekonom och coacher 1 Blekinge l4n. Respondenternas olika
arbetserfarenhet &r i utstrickningen mellan fyra och 25 ar. Deltagarna som har medverkat i
studien har bidragit till att studien har fatt en bredd i svaren. Darfor anses studien har fatt svar
pa hur medarbetarna upplever varandra inom valt omrade for studien.

Material

Innan intervjuerna holls en Overgripande presentation dér syfte med undersokningen och
bakgrunden lades fram. Intervjuguiden som anvindes inneh6ll 34 strukturerade fragor i
omfattningen av fyra kategorier.

Den forsta kategorin som presenterades var bakgrund av verksamheten, dir fragorna utgick
ifrdn ett citat 1 arbetsbeskrivningen gillande arbetsplatsens mal for att veta om
respondenterna tycker att de kan “uppna malet” och om det &r “nagon skillnad efter
omplaceringen”. Hur “upplevelsen av fordndringen” sdg ut samt hur den nya arbetsmiljon
upplevs. Vidare fragor handlade om “varfor” man gjort en “omorganisation” och “hur
arbetsklimatet upplevs”. De flesta fragor i detta avsnitt relaterades till “innan och efter
flytten” s& som fragorna om arbetsuppgifterna var/dr “tydliga” och “konstruktiva” pa
arbetsplatsen.

Andra kategorin handlade om “muntlig och skriftlig kommunikation”. Fragorna berorde
“kénslan” och “upplevelsen” 1 samtal och vid skriftlig kommunikation samt om “respons”
kring dessa tva. Vidare hur “viktig” den muntliga och skriftliga kommunikationen &r samt hur
“positiv och negativ feedback” hanterades. Slutligen om den muntliga och skriftliga
kommunikationen kan forbdittras ™.

I den tredje kategorin diskuterades “formell kommunikation” - nedskrivna dokument som &r
officiella, sd som rapporter och direktiv. Inledningsvis stilldes fragor kring “upplevelsen” och
“forstaelsen” av de allminna direktiven och de egna arbetsuppgifterna. Samt om mojligheten
att paverka de riktlinjer som sitts upp och de specifika arbetsuppgifterna. Vidare fragades om
“information” och vad som géller fordndringar i stort och for egen del och om den formella
kommunikationen upplevs som  “ldttillgdnglig” allmidnt. Slutligen hur formell
“kommunikation dndrats” sedan omplaceringen. En annan intressant fraga var hur
medarbetarna upplever det nya systemen dir en Iphone har inforts 1 kalendersystemet.

Den fjarde kategorin handlade om “informell kommunikation” - den spontana
kommunikationen. Hur ser responsen ut vid kommunikationen medarbetare emellan, finns det
forum fo6r en “dppen diskussion och debatt” pa arbetsplatsen. Slutligen fick respondenterna
svara pa hur den informella kommunikationen ter sig “nu jamfort med tidigare”. Samt hur
den paverkas av hur medarbetarna dr “’placerade” pa arbetsplatsen.



Procedur

Den forsta kontakten med organisationen skedde via chefen som hade olika forslag pa vad
som kunde studeras. Det som visade sig viktigt for organisationen och mgjligt 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 pa en trianguldr filtstudie med en ostrukturerad observation och sju
strukturerade intervjuer med 34 fragor ddr alla respondenterna fick samma fragor.

Som metod valdes triangulering som betyder att forskaren kan kombinera olika metoder
(intervjuer och observation) for att betrakta forskningsdmnet ur olika perspektiv. Denscombe
(2009) menar att det ar viktigt att forskningen inte ska péverkas at nagot hall, utan att
"fynden" kan tolkas fran olika hall av forskarna. Trianguleringsmetoden ger en okad
validitet, autenticitet och fullstindigare bild av insamlad data. (s. 189). Ostrukturerad
observation gjordes vid ett gemensamt mote med 12 deltagare under en period av 150
minuter. Deltagarna intervjuades sedan enskilda i en period av fyra dagar dér omfattningen av
intervjuerna var mellan 20-48 minuter, beroende pad hur langa svaren var. Ett
tillgdnglighetsurval gjordes genom chefen som kontaktade berorda kollegor for information
om studien. Resultatet dr specifikt for vald arbetsplats och avgrinsas genom intervjufrdgorna.
Intervjuerna spelades in med deltagarnas tilldtelse for att tolkningar och reflektioner av
intervjuerna skulle bli s& exakta som mojligt.

Respondenterna befann sig 1 en trygg miljé och dérfor anser vi att den inre validiteten syns i
svaren. Enligt Langemar (2005) som bendmner validitet som trovéirdighet och meningsfullhet
i en kvalitativ studie. Nagot som ligger ndrmare i var studie som baseras framst pa tolkad data
fran intervjuer. Den yttre validiteten upplevs ha minskat pa grund av att vissa respondenter
upplevdes vara stressade pa grund av arbetet som de utfort innan intervjutillfillet.

Data analys

Langemar (2005) visar tre olika alternativ for fenomenologisk analys, vilket innebédr att
forskaren har en brett alternativ for analysen. Langemar (2005) papekar olika faktorer som
kan paverka forskaren. Hon forklarar att de mentala tillstind som kallas “intentionall”
tillstdnd &r ndr forskaren paverkas omedvetet vid analysarbetet. Vilket innebér att méanniskor
paverkas av omgivningen for att den &dr intentionell, samtidigt som det finns en riktning i
ménniskans upplevelser. Kénslor sdsom glddje for nagot eller vrede pa nagon sker utifran hur
tolkningen av den yttre vérlden ser ut for var och en samt vilka syften och behov vi har. Vi
riktar var uppmdrksamhet selektivt (utifan) vilka vara intentioner dr och tolkar verkligheten
pa detta sditt.” (s. 42). Vidare menar Langemar (2005) att intentionalliteten dr kopplad till en
tidsaxel som fenomen gestaltar sig i forhallande till.

Nér vi dr medvetna om hur ndgot agerar dr var uppméirksamhet riktad mot detta. Det vi
upplever tolkar vi med hjilp av vara tidigare erfarenheter och ser féljderna darigenom. Enligt
Astrom (2003) finns en risk att forskarens privatliv eller yrkesliv kan péverka analysen
omedvetet. Bade Astrom (2003) och Langemar (2005) framhivdar att forskaren bor vara
observant under forskningen, d& det finns vissa svarigheter, framfor allt i borjan av analysen
och att det 4r viktig att undvika “selektivitet, stillningstagande” eller "privatliv”.

For att undvika paverkningarna gjordes denna studie pa foljande sétt; En forskare genomforde
intervjuerna pa plats medan den andre var helt omedveten om respondenternas alder, kon,
utseende osv. Vilket anses vara en klar fordel ndr materialet tolkades efter transkribering, det
innebar att den som inte intervjuat sdg svaren “med andra dgon” dn intervjuaren. Dessutom
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tolkades svaren utifrin EPP-modellen for att sa sikert som mojligt fa ett exakt resultat. Enligt
Langemar (2005) lyfter EPP-modellen fram den “allmdngiltiga inneborden” (s.45) vilken
denna studie fokuserar pa, en helhet utifrdn resultatet av upplevelse och kommunikation.
”Inom EPP-modellen finns fem punkter” (Langemar, 2005. s. 44-45) dessa utgick vi ifran i
var tolkning av intervjuerna. Fragor som vi stdllde oss utifrdn Langemars (2005) definitioner
var; Hur hiangde delarna ihop, vad betydde de for helheten och hur kan vi tolka dem korrekt?
Vidare skulle deltagarnas forstaelse for frdgorna vdgas in 1 svaret, dven var egen del maste
vigas in. Dels gjordes en egen tolkning men dven en gemensam, dessa visade sig vara mycket
lika och dédr av kindes resultatet tillforlitligt. Slutligen hade vi en bild av de fyra delarna
tillsammans och kunde relatera dessa till relevant forskning och teorier. Vi sdg vissa monster
som var tydligare och forsokte fa fram datas speciella struktur.

Den ostrukturerade observationen gick vi inte vidare med da den endast bestod av ett kortare
tillfalle for att lira kdnna arbetsplatsen allmint. Vér inriktning var intervjusvaren som noga
transkriberades sa korrekt som mdojligt. Intervjusvaren ldstes om och om igen och tolkades i
olika steg, dels var for sig och dven av oss forfattare tillsammans. Utifran syfte, fragestéllning
och tidigare forskning forsokte vi hitta en “rdd trad”. Fran vissa intervjusvar beholls citat
som enstaka exempel frdn intervjuerna. Den deduktiva processen utvecklade svaren pa
medarbetarnas kommunikation vi en omorganisation.

Utifran frdgorna som handlade om muntlig- och skriftlig kommunikation, verbal- och
ickeverbal kommunikation samt kénslan och upplevelsen av dessa gjordes en korstabell. For
att lyfta fram vilken typ av de fyra olika kommunikations sétt som anvénds mest efter
omorganisationen. Tabellen visar interaktions monster mellan sju deltagare och sex utvalda
fragor om verbal- och icke verbal kommunikation samt fyra fragor om informell- och formell
kommunikation 1 korstabellen.

Etik

Deltagarna informerades vél av forskarna via brev dér syftet med insamlade data belystes
samt att deltagandet var helt frivillig och gick att avbryta ndr som helst. Vidare fick
respondenterna veta att allt material skulle anvidndas helt anonymt (vetenskapsradet, 2011).

Resultat

Formell kommunikation

Den formella kommunikationen upplevs till viss del som of6rdndrad och svarbegriplig. Enligt
flera respondenter kan de inte leva upp till de direktiv (den omfattningen) som kommunen vill
ha av dem, da tiden &r ett problem. Det finns gott om dokument, men det &r upp till var och en
enligt en respondent att ldsa dem eller inte. Medan en annan av respondenterna menar att viss
information fran kommunen &r “svdvande och svartolkad”, samt att det kommer méngder av
information hela tiden. En annan respondent menar att alla dokument inte ar “glasklara” de
ar skrivna sa olika att de kan vara svara att uppfatta innehallet i vissa, “alla dr inte sa tydliga”.
Medan nista respondent tycker tvirtom att det 4r tydliga dokument och att man kan paverka
innehallet om nagot &r otydligt. En annan tycker att det ar ldtt att forsta direktiven men svarar
att “det dr skillnad pa att forsta och folja dem”, respondenten menar att alla medarbetare inte
foljer direktiven, men vill inte utveckla svaret. Overlag verkar dock de flesta tycka att de vet
vad som ingar i deras egna arbetsuppgifter.
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Nér det géller den formella kommunikationen och de specifika arbetsuppgifterna menar flera
av respondenterna, att det finns vissa arbetsuppgifter som &r ldttare att forsta dn andra. En
respondent menar att det saknas en nedskriven arbetsbeskrivning. Det ser det som chefernas
uppgift att forklara vad och hur saker bor genomforas. Personen menar att inte allt behover
var nedskrivet utan att det dndd fungerar. En annan respondent uttrycker det som att det
”ligger i sakens natur” vad vi ska gora. Personen menar att det finns gamla dokument som
visar hur man arbetat och att det inte &dndrats s& mycket nu och da.

Under fragan om respondenterna har mojligheter att paverka den formella kommunikationen.
Svarar en respondent “men végen dit gar fran chefen och via facket for att kunna paverka den
allmdnna informationen.” Medan nidsta person svarar direkt “nej” pa fragan att det inte gar.
En respondent papekar att det handlar om “man sjdlv valt att engagera sig, om man har ett
intresse for att gora det eller inte”. En deltagare tror att det &dr svart att paverka direktiv, att
det dr samma chans att fordndra som for vilken medborgare som helst men att man inte kan
paverka som tjansteman. Nésta menar att det beror pa vad det handlar om och tycker att det
har en bra samverkan med politikerna som ar ldtta att prata med och att de lyssnar. En person
tror inte att det gar att dndra da allt &r sa inarbetat med gamla traditioner. “Majligtvis kan man
fordndra informationsbiten sa att det blir en 6ppnare information utat mot sina kunder”.” Det
finns ett svar som dominerar och det dr att man kan paverka den formella kommunikationen,
dock beror det pé vilken niva den dr pa, mellan medarbetarna eller mot politikerna.

Den formella kommunikationen upplevs dverlag vara ldttare att fa grepp om nu én vad det var
forr. Nu nér allt finns tillgdngligt pd datorn man kan ladda ner presskonferenser, moten och
andra dokument och ta del av. Den skriftliga kommunikationen kan forbdttras genom att ge
mer information pé papper, allt kommer som e-post och vissa dokument forsvinner i inkorgar
och tappas bort. Medarbetare kommer till méten dér inte alla hittat dagordningen som skickats
till dem, vilket hade varit littare om alla haft en vanlig papperskopia. Néar man skickar ut ett
dokument bor man papeka att det ar viktigt sé att alla ldser det. Dock sdger nésta respondent
tvart om att dokument som gar ut (med nya chefen) &r tydliga och bra, hér finns en motségelse
fran tva respondenter. En annan sdger att det kan vara svart ibland att veta vilken”
information som bor ga ut till alla, det kan bli for mycket e-post. En respondent efterfragar
tydliga meddelanden som forklarar vad man forvéntas svara pa och “om” man behover svara?

Informell kommunikation

Den informella kommunikationen upplevs ha bade for- och nackdelar i jamforelse med innan
och efter omorganisationen. Det positiva dr att det har blivit ldttare och tydligare sedan
omorganisationen. Det &r ldttare att na sina kollegor, det r “bara att knacka pa”. Majoriteten
av respondenterna tror att de paverkas av hur man 4r placerad pé arbetsplatsen nu i jimforelse
med tidigare. Tva sédger att allt finns digitalt och att det inte spelar ndgon roll vart man &r
placerad rent fysiskt, det som &r viktig &r hur man samarbetar. En av dem menar att det beror
pa vilken chef man har eller haft. Respondenten beskriver vidare kdnslan av att det finns
mycket att gora sa utrymmet for diskussion uteblir pa grund av den fullbokade kalendern.
“Det dr ldtt att komma med en idé och sedan forvinta sig att nagon annan gor det, men det

blir bdttre och bdittre, det handlar mycket att man vagar sciga ifran for sin egen del .

For att man ska kdnna en gemenskap pa arbetsplatsen har man bestimt att man ska fika
tillsammans varje dag for att kunna fa tid till att diskutera 6ppet, vilket uppleves som mycket
positivt och givande. Det negativa dr att det finns for lite tid, att man inte hinner “vrida och
vinda” pa begreppen i diskussioner. Det kan dven bero pad vad man diskuterar, en av
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respondenterna menar att “det alltid finns tid nér det handlar om positiva saker, eller positiva
fordndringar”. Vid samtal som kan leda till konflikt bendmner en respondent det som att ”da
kédnner jag att det inte dr sa ldtt eftersom vi dr sa olika som personer.”

Det dr en respondent som utmérker sig mer 1 svaret angdende skriftlig kommunikation och
papekar att det skriftliga ska vara som en grund for att man senare ska kunna gé tillbaka och
se vad som sagts. Samma person papekar dven att det dr viktigt att alla far ta del av
informationen. En av respondenterna menar att det &r viktigt att vara korrekt och visa respekt
“genom att man svarar sa deltar man i all kommunikation oavsett hur viktig den dr”. Medan
nidsta respondent tycker att anteckningar dr viktiga som underlag i vidare arbete. Det finns en
viss olikhet i svaren, vissa uppfattar den skriftliga kommunikationen som jitte viktig och
andra som att den kommer 1 andra hand jaimfort med den verbala kommunikationen. Nér man
arbetar med fordndringar blir kinslor inblandade, en respondent menar att; "Det finns alltid tid
ndr det handlar om positiva saker, eller positiva fordndringar”.

Verbal kommunikation

Alla &ar Overlag mycket positiva till den verbala kommunikation, den spontana
kommunikationen underlittats betydligt efter omorganisationen/flytten. De behdver inte
ringa/mejla eller boka in ett mote for att fraga nagot utan kan snabbt och enkelt ga och fraga
personen direkt. Det &r en stor fordel att alla dr samlade pa samma stille, det betyder dven att
det sker fler och mer spontana dialoger dn forut. “Absolut, vi loser jdttemycket problem
spontan och snabb genom kommunikation i ett méte i korridoren eller sa dir det bara att ga in
till nagon det gar jdttebra”. Nagon menar att den verbala kommunikationen kommer att bli
béttre med tiden. Flera beskriver den som utvecklande, viktig och positiv, &ven om de inom
gruppen har olika mycket samtal pga. olikartade arbetsuppgifter. En annan papekar det viktiga
1 att man ser varandra, att man mots pa riktigt vilket blivit ldttare sen flytten. Respondenten
forklarar att det stundtals ar ett krdvande arbete och att det da ar bra att man kan se varandra
pa plats och kolla av hur kollegor mar. Respondenten tycker att de har stor forstaelse for
varandras situationer och att det &dr viktigt att moétas for att kunna ha kul och trevligt
tillsammans. Det papekas att fritiden paverkas av den verbala kommunikationen och hur
relationer byggs dem emellan pé arbetsplatsen.

En respondent tycker att det forsvarar arbetet nir man inte séger exakt vad man tycker. ”Det
dr rdtt sa manga som sitter vdldigt tyst pa métena och sa har man asikter sedan.” En annan
menar att det beror pa vilken utbildning man har, att man inte pratar samma sprak. Problem
med missforstand kan uppstd mellan medarbetarna pa grund av att de olika bakgrunderna. En
av respondenten uppfattar situationen som att man inte hinner prata tillriackligt, det svaret
finns dven nir vi stéllt andra fragor, tiden ses som ett problem. En annan menar att de hinner
diskutera nya arbetsuppgifter men inte genomfora dem tidsméssigt.

Respondenten sidger “Man hinner inte alltid prata klart nér en diskussion uppkommit, det
finns en upplevelse att man bara sitter och "bollar” saker mellan medarbetare och chefer”.
Respondenten papekar att de informella samtalen ar viktiga, men att arbetsuppgifterna i sig tar
sd mycket tid att kommunikationen blir lidande. En annan papekar att det &r viktigt att reda ut
saker som hédnder via samtal, bade nir det dr saker som har med personalen att gora eller med
deras kunder. En annan respondent menar att kommunikationen ser lite olika ut, att "man
pratar mer med de gamla kollegorna” fran innan man slogs ihop. Innan flytten visste man inte
om de andra beh6évde ta del av en viss information eller inte. Ddremot papekar nagon att det
ar jobbigt ndr man springer och stér for sméasaker som man behover fraga. Respondenten



13

menar att det skulle vara littare att fa en skriftlig fraga som man kan svara pa nér det passar
och inte stor mitt 1 allt arbete.

Icke verbal kommunikation

En brist som pépekades och behdver forbittras enligt en respondent ér tillfillena ndr man inte
antecknar pa motena dé drabbas de franvarande. Overlag verkar det mestadels vara korta mejl
och lite information som gér ut skriftligt, man verkar foredrar att prata direkt i korridoren och
inte mejlar s& mycket som forr. Den formella kommunikationen som sker fran politiker hall
och paverkas stindigt nér titlar pd arbetsuppgifter och innehall byts ut vid regeringsskifte.
Flera respondenter upplever att arbetet forsvaras som mest ndr direktiv dndras fran
“uppifran”, en uttrycker det som “vad som gdller nu kanske inte gdller imorgon.” Det
upplevs som att det blir mindre tydligt ndr man arbetar i projekt, ndgot som man tycker borde
ha en tydlig malséttning.

Verbal positiv feedback

I fragan om kénslor och positiv feedback i den verbala kommunikationen beskriver
respondenterna det med ord som; erkdnnande, berém, stolt”, viket dr viktig for att far
“bekrdftelse, uppskattning, man blir glad, det dr trevligt och ett bra initiativ”. En respondent
utmérker sig genom att prata om att positiv aterkoppling aldrig sker i ett storre sammanhang
“det uppmdrksammas dnda aldrig”. Respondenterna upplever varandras kommunikation som
avslappnad och att man kan siga vad man tycker. Endast tva respondenter reflekterar dver sin
“egen del” 1 den verbala kommunikationen, de funderar dver hur deras egen personlighet kan
paverka samspelet. Ovriga svarar mer allmént utan att reflektera ver sin egen personlighet i
samtal med medarbetare.

Verbal negativ feedback

Verbal negativ feedback upplevs enligt de flesta respondenterna som viktigt, &ven om det
ibland &r kénsligt.“Det dr viktig att man ser varandra i dgonen ndr man vill reda ut nagot som
har blivit fel”. Dock menar en annan respondent att man ska tinka pa vad den som ger kritik
sdger och varfor samt hur man far kritiken och vem som ger den. Vidare uppges det bero pa
om det dr ett pastdende eller ett ifrdgasittande av ndgot som man gjort. Férhoppningsvis kan
man dra nytta av kritiken, lyssna och aterkoppla, det beror pa “hur” budskapet liggs fram.
Det viktiga 1 en dialog &r att det inte &r ett rent pahopp, forhoppningsvis kan man anvinda
kritik till ndgot konstruktivt, men flera papekar att det sitter sina spar. Det &r viktigt att reda ut
vad som gatt snett menar respondenterna, men inte bli pdhoppade utan fa 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 forst fa det skriftligt s& man kan reflektera och fundera innan det
tas muntligt.

Inforandet av ny teknik

Angdende en 6ppen kalender i form av en Iphone om inforts mellan medarbetarna. Det &r inte
sjdlva Iphonen i sig utan det dr kalendersystemet som bendmns som kinslan av att vara
kontrollerad och att arbete och fritid inte separeras. Tva respondenter &r positiva, ovriga gillar
inte det nya systemet och kénner 1 vissa fall att de borde ha en Iphone med kalender men har
avbojt. Nagon pépekar att det gamla systemet rickte ddr man kunde knappa in pé vanliga
telefonen om man ér tillgéinglig eller i mote. Nagon tycker att det &r okej men att den frimsta
funktionen/nyttan ar att veta vart cheferna 4r s4 man kan boka in méten med dem. En
respondent hade asikter i borjan men har vant sig och ser Iphonen som ett smidigt instrument.
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Andra végrar och vill skilja tydligt pa arbete och fritid och pépekar att det var en kénslig
fraga.

Chi-tva test

For att fa fram resultat om hur kommunikationen ser ut med avseende pa muntligt, skriftligt,
formell och informell kommunikation efter en omorganisation sa utfordes ett chi-tva test.
Tabellen 1.1 baserar sig pa sju deltagare och tio utvalda fragor som endast hade inriktningen
muntlig- och skriftlig kommunikation, verbal- och ickeverbal kommunikation samt kénslan
och upplevelsen av dessa. Siffran 42 4r svar pa den sammanlagd muntlig och informell
kommunikation, vilket visar att alla deltagare foredrog detta. For att lyfta fram vilken typ av
kommunikations sitt som anvidnds mest efter omorganisationen. Tabellen visar interaktions
monster dér chi-tva testen visade inte ndgon signifikants i statistiska mening. Vérde pa chi-tva
= 4.8 och p<.10 och tabellen visar frekvenserna for en korstabell 2x2.

Tabell 1.1.
Muntlig Skriftlig
Formell 28 28
Informell 42 28

Medarbetarna prioriterar 1 forsta hand den muntliga kommunikationen oavsett om det handlar
om positiv eller negativ feedback, samtal dem emellan ses dverlag som viktigare dn skriftlig
kommunikation. Det kan vara olika faktorer som péverkar, exempelvis nir man pratar om
klienterna kan man genom samtal snabbare reda ut saker pa ett och effektivt sitt. Nar det
handlar om negativ feedback upplevs den muntliga kommunikation mer minskligt dn att
skicka ett mejl, som ses som mindre respektabelt dn att tala direkt till den man kritiserar.
Medan den positiva feedbacken inte har nagon sirskild betydelse om den blir skriftlig eller
muntlig. Nar det géller den skriftliga kommunikationen blir den av olika anledningar mindre
last eller 1 vissa fall inte ldst alls, vilket kan forsvara kommunikationen pa arbetsplatsen pa
grund av bristande information.

Diskussion

Det dr oerhort viktigt att man har mojligheter till kommunikation eftersom det dr genom
samarbete som man skapar en dimension for ett bra resultat samt for vidare forbéttringar och
utvecklingar. All kommunikation den verbala, icke verbala, informella och formella som sker
pa arbetsplatsen for vald studie upplevs som viktig. Det som uppfattas negativt &r att i vissa
situationer kan arbetsuppgifterna vara svara att begripa och upplevs som ett hinder for
organisationens kommunikation och utveckling. Nir direktiv dndras upplever medarbetarna
att arbetssituationen blir svarare och det paverkar det organisatoriska vdlmaende. I saddana
situationer bor man kartligga problemet, enligt det som Hilmarsson (2003) forklarar borjar
med fakta, gar over i en kénsla och slutligen personens egen vilja. Detta innebér att dven
obehagliga moment boér 6vervinnas for att komma fram till nya insikter och idéer. For att
kunna leda ménniskor 1 samtal giller det att géra en bra kartldggning av vad problemet dr och
i vilka situationer de forekommer.
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Nilsson och Waldemarsson (2007) tar upp samtalets egenskaper och hur olika kommunikation
kan se ut, allt frdn smaprat till allvarliga diskussioner. Négot som kom fram genom
intervjusvaren var att det var mycket viktigt att pd ett enkelt sdtt kunna ha en verbal
kommunikation, nigot som blivit littare sedan de flyttat. I studien undersoktes den
formella/informella och den verbala/icke verbala kommunikationen som bedrivs 1
verksamheten samt hur dessa uppfattas efter en omorganisation. Medarbetarnas
kommunikation bygger pd samarbeten, dér upplevelsen av kommunikation kan vara
traditionell, men vid en omorganisation blir den tidigare miljon fordndrad och kan upplevas
olika. Var och en av oss har sin egen strategi for kommunikation samtidigt &r vi mer eller
mindre medvetna om att vi paverkas av olika faktorer som gor att vi upplever den pa olika
sdtt. Ett intervjutillfille som i var forskning kan upplevas olika for respondenterna, beroende
pa erfarenhet. Vissa tyckte att korta svar rickte och ville inte utveckla svaren vidare medan
andra sag det som mycket viktigt att fa fram exakt vad de upplevde och tyckte. Pa fragan om
verbal kommunikation medarbetarna emellan sa upplevs den som mycket positiv, dock &r
tiden ett problem for att hinna slutfora diskussioner och arbetsuppgifter, som en uttryckte det;
“Man hinner inte alltid prata klart ndr en diskussion uppkommit”.

Minniskor &r sociala varelser och vi soker varandra for det kommunikativa sammanhanget.
Vi paverkas av vara tidigare erfarenheter och kunskaper nér vi ska samarbeta med andra.
Ekstrom och Larsson (2000) pratar om automatiska regler som &r inldrda och sjilvklara, dven
Hard af Segerstad, (2002) tar upp sprakliga begrepp och menar att de spelar en central roll for
psykologiska hindelser. Respondenterna papekar att fritiden paverkas av den muntliga
kommunikationen. Omedvetet paverkar dessa faktorer oss om vi inte dr vdl medvetna om
deras paverkan pa oss sjdlva och omgivningen. Nér vi kommunicerar med andra och forsoker
ingd i ett sammanhang tar vi inte bara emot partens information och ombildar den utan vi
skapar dven en egen forstaelse som firgats av var bakgrund. Nar vi dr vdl medvetna om vér
egen del i kommunikationen uppstar ndgot som kan kopplas till ett socialt samarbete vilket
vilar pa grunden for kommunikation. Nar kommunikationen &r som bést dr alla medvetna om
sitt tillférande och sitt ssmmanhang, dven formagan att kdnna empati med 6vriga medarbetare
ar mycket viktigt for delaktigheten. Att kunna forsta och fungera i sociala sammanhang och
bidra med sin kompetens &r viktiga komponenter samt motivationen i bade sitt eget och det
gemensamma arbetet.

Var och en av individerna behdver fundera pa hur de kan utveckla och forbittra det
kommunikativa sittet pa arbetsplatsen. Sjdlvbilden &r viktig att reflektera 6ver bade for sig
sjdlv och for sin omgivning. Under intervjuerna fanns det respondenter som reflekterade 6ver
sig sjdlva och deras delaktighet, de menade att det &r viktig att man sjdlv bidrar till en bra
kommunikation for att utvecklingen och forbittringen ska ske. Den modifierings strategi som
tas upp 1 teoristycket av Engqvist (2007) handlar om hur mycket man reflekterar 6ver sin egen
delaktighet. Det &r viktigt att ha 1 beaktande att kunna distansera sin egen personlighet och se
sitt sammanhang och péaverkan i gruppen. Dock var det endast tva av sju respondenter som
tog upp den egna delaktigheten och sitt eget sétt att vara i gruppen som en orsak och verkan
till hur kommunikationen sker. Samarbetet ur ett psykologiskt perspektiv for en grupp innebér
att nir var och en sjdlva dr medvetna om hur sitt kinsloliv paverkas kan samarbetet fortga
utan komplikationer. Karlsson (2007) kopplar detta till kognitivt utveckling, det vill sdga
anpassningen och omgivningens inre och yttre krav for att bidra till organisationens
informella kommunikation. Detta bygger pa att det sociala fungerar mellan medarbetarna och
att det rader ett Oppet arbetsklimat. Medarbetarnas sitt att kommunicera och att tinka kring
det vardagliga arbetet formas i den informella miljon.
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Goleman (1998) papekar att kinslans intelligens kan missuppfattas exempelvis vid ett samtal
kanske man undviker att ta upp kénsliga saker, men da leder det inte till ndgon férandring.
Kinslor kan uppfattas pa fel sitt, men det &r viktigt att mota problemen och véaga ta tag i dem.
Undviker man det negativa 1 kommunikationen kan det utvecklas till en obehaglig kénsla {or
bade den enskilda individen och organisation, samt leda till osanningar. Desto mer
arbetsmiljon kinns trygg och liknar det vi 1 vart inre kénner till och skapar en trygghet. Desto
béttre blir vi pd att kommunicera, ha fortroende och vaga framfora/ta emot bade positiv och
negativ feedback.

Karlsson (2007) tar upp begreppet KASAM - Kénsla av sammanhang och delaktighet 1
arbetsgruppen. Flera medarbetare kénner att det har ett sammanhang 1 sin ndrmsta arbetsgrupp
men tviart om vad giller de politiska beslut som sétts och berdr deras arbetsuppgifter som
dndras emellanat. D4 man inte kdnner att man tillhor ett sammanhang blir dven kénslan av
delaktighet och mojligheter obetydliga. Nir en arbetsgrupp fungerar och har en hog kénsla av
sammanhang underldttas samarbetet och man har ett naturligt givande och tagande av
varandras kompetens. Man kdnner hog delaktighet vilket 1 sin tur leder till en stark trygghet.
Kaufmann och Kaufmann (2005), beskriver positiva emotioner som nagot som paverkar
arbetsnivan, hur aktiv man &r pa sin arbetsplats. De relaterar till en forskning som gjordes pa
forsdkringsagenter ddr de mest positiva arbetade kvar lingre och mycket effektivare dn de
pessimistiska.

Erfarenheter frdn tidigare omorganisationer &r inte alltid positiva. Enligt Larsson och
Sodergren (2008) “Flera tidigare chefer beskriver en kortsiktig rationalitet med
implementeringsproblem som foljd. Andra anstdllda vittnar om missndje med att anvindarnas
behov har forbisetts, om tekniska problem. (Sid 7-8). I var undersokning finns svar om ny
teknik 1 form av ett kalendersystem 1 en Iphone som flera ar kritiska till. Respondenterna
menar att det biasta med Iphonen 4r att veta var cheferna dr och hur man littast kan na dem. I
kommunikation bor man se till att det finns en 6ppenhet mellan chefer och anstillda och att
cheferna ér tillgédngliga vid behov. Resultatet i var undersokning visar att den gemensamma
fikastunden som inforts betyder mycket, det blir ett tillfille att umgas och diskutera. Det dr
dven viktigt att formell kommunikation lyfts fram och fortydligas av ledningen. Holmén
(2010) papekar hur viktigt det &r att chefen litar pd medarbetarna i och med formell
kommunikation, da detta ar viktigt for en etablering 1 organisationen och for
kommunikationen. McShane & Steen, (2009) utforde en studie som visar att chefernas
samspel med 6vriga medarbetare paverkar informell kommunikation.

Omorganisationer kan enligt Sziics (2004) leda till ohidlsa hos personalen, enligt vad var
undersokning visar i vald organisation for studien dr fallet inte si. Aven Falkheimer och
Heide, (2007) hénvisar till en stor unders6kning som gjorts 1 Skandinavien dir majoriteten
inte dr ndjda med kommunikationen. Diaremot visar var forskning att de flesta deltagarna ar
mycket ndjda med den informella kommunikationen. Majoriteten saknar dock tydlighet 1 den
formella kommunikationen, sd som Falkheimer och Heide, (2007) lyfter fram att
medarbetarna méste kunna identifiera kdrnvéirdena i organisationen.

Det framkommer att bristen i hur man kommunicerar kan beroende pé vilken utbildning man
har. Niar man kommunicerar 1 den nya omorganisationen har den formella- och informella
kommunikationen mellan kollegorna upplevts vara tydligare. Carlson och Zmud (1999) menar
att tydliga symboler, sprak och gester &r viktiga faktorer som bidrar till en béttre
kommunikation. Bloisi et al (2003) lyfter fram att fler riktad kommunikation ar viktigt, det
betyder exempelvis att man har en kommunikation som fungerar mellan chefer och
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medarbetare. Utifrdn det som respondenterna forklarade att alla dokument inte &r "glasklara”.
Detta tyder pa att man maste se vad som dr viktigt for att utfora arbetet. Larsson (2001) menar
att problemet kan atgidrdas diar den formella kommunikationen utformar den informella
kommunikationen. Larsson (2001) menar vidare att det mest angeligna 1 den formella
kommunikationen &r att attityder stdndigt avstdms for att minska risken for missforstand. Han
menar att medarbetarna maste ha tydliga regler f6r vad de ska arbeta med, for att kunna uppna
sina forvintningar, genom tydliga signaler fran sidndaren/ledningen minskar missforstanden
och bade den formella och informella kommunikationen behéller det sakliga vérdet i
arbetsprocessen.

Reflektion kring forindring i organisation

Det finns alltid nagonting som kan forbéttras, ibland &r det smé& och ibland &r det stora
héndelser som bor fordndras eller helt enkelt tittas pa fran ett nytt perspektiv. Men vilka
punkter &r viktiga nédr en ny organisation bildas? Nar vi utgar ifran var studie och den tidigare
forskningen kring omorganisation som vi tittat pa si ser vi nagra spar som aterkommer. Dels
att den nya situationen innebér en fordndring pa bade individuell- och organisationsniva. Att
kdnna ett sammanhang s som Karlsson (2007) beskriver med begreppet KASAM ér en av de
viktigaste delarna for kdnslan 1 gruppen och for att kunna "stdlla om" och vara med i
fordndringen. Med delaktighet kommer motivation automatiskt och med den en gemenskap
som for arbetet vidare, framat. Vi paverkas stidndigt av varandra och den samlade
kompetensen kan bidst utnyttjas ndr vi dr vdl medvetna om varandras styrkor respektive
svagheter, detta kan endast goras i ett tryggt sammanhang. Det &r viktigt att alla kidnner att de
ar vil medvetna om varfér man gér omorganisationen och till vilken nytta, for att undga
spekulationer, osanningar och lasningar. Det &dr dven viktigt att kommunikationen sker i alla
led. McShane & Steen, (2009) péapekar att chefernas samspel med ovriga medarbetare
paverkar den informella kommunikationen. Genom att stilla sig vissa fragor sa kan man
lattare fordndra arbetsprocessen, det som Engqvist (2007) bendmner som; " Vem dr jag? Vart
vill jag komma? Hur skall det ga till”. Aven tydliga rutiner, struktur och tillginglighet av
information gor att medarbetarna dr med pa "resan mot det nya malet".

Sjalvkritik

Data analyserades och blev tillforlitlig da studien gjordes utifran tva helt olika vinklar som ger
hog validitet, dér yrkes och privatliv inte padverkade studien. Arbetet har dessutom analyserats
genom bade statistik och transkribering av intervjuer. Vi forvintade oss firre resultat inom
verbal- och informell kommunikation, men resultatet visade siffran 42 i chi-tva tabellen vilket
kan jamforas med 28 i de andra kategorierna i tabellen. Det kanske hade varit ldttare att ha en
och samma yrkeskategori 1 undersdkningen istillet for olika samt en mer spridd alder hade
varit intressant. Aven en stérre och strukturerad observation hade varit intressant att fordjupa
sig 1 innan intervjutillfidllet. Dessutom hade det varit intressant att gora en undersékning innan
och efter omorganisationen for att se vilka skillnader som eventuellt uppkom. Tiden ér alltid
en motstandare i undersokningar som kan férdjupas om och om igen.

Avslutande ord

Nér vi kdnner igen oss kinner vi oss trygga, det kan handla om att en arbetsplats dr sa kallat
inarbetad. Vid en omorganisation far samtliga parter borja om och de yttre modellerna
fordndras. Alla 1 den nya sammansatta arbetsgruppen behover kénna att de har sin del dér de
kan tillfora, fa feedback och kunna fa fram sitt budskap oavsett situation. All kommunikation
den verbala, icke verbala, informella och formella som sker pa en arbetsplats &dr viktig men
kan vara svar att fa tillganglig eller att fungera parterna emellan.
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Forslag pa vidare forskning

Ar det si att medarbetarna idag har en storre insyn #n tidigare och dir av stiller hogre krav pa
organisationen? Finns det en risk for att organisationsfordndringar sker for ofta och att det
leder till en storre frustration 4n tidigare dd man “fargas” av tidigare omorganisationer? Hur
mycket paverkar egentligen kdnslorna i1 arbetsgruppen och vad kan goéras for att minska
anspdnningar vid fordndring? En intressant koppling till kénslor vore att studera
beteendeanalys for organisationsutveckling.

Tillkénnagivanden

Tack till vara familjer, som alltid visat oss stod och forstaelse for vara studier! I
mammahjirtat  finns det en  alldeles speciell plats for véra  barn!
Ett hjartligt tack chefen for vald organisation for hjdlp med att genomfora denna studie och till
de sju undersokningsdeltagare som tagit sig tid att lata sig intervjuas! Utan ert deltagande
hade denna uppsats inte kunnat slutforas, ett stort tack! Till slut vill vi tacka Erik Lindstrom
var handledare for den positiva energin som du spridit, nidr du visat att du trott pa oss! Du har
lett oss mot nya utmaningar genom att enkelt och sakligt forklara och vara behjilplig nér vi
behovt dig!
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