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Syftet med kandidatuppsatsen var att med hjälp av en kvalitativ ansats undersöka vilka 

faktorer som påverkade stress och oro under en omorganisation. Vilka faktorer påverkade 

kommunens berörda chefer och medarbetares upplevda stress och oro under den nyligen 

genomförda organisationsförändringen? Förändringsprocesser är svårkontrollerade och 

kan leda till oro hos medarbetare, vilka kan skapa ett motstånd till förändringen men även 

en ohälsosam arbetsmiljö. Vissa faktorer har dock visat sig reducera arbetsrelaterad stress. 

Data samlades in genom semistrukturerade intervjuer med elva respondenter, vilket var 

åtta kvinnor och tre män i ett åldersspann mellan 34 till 60 år, från en svensk kommun för 

att försöka identifiera dessa faktorer. En tematisk analys användes. Resultatet visade att 

det som mest orsakade oro visade sig vara bristen på information innan 

förändringsprocessen. Tillit till förändringsledningen samt den närmaste chefens agerande 

reducerade oro. Resultatet visade även att kollegorna både reducerade och orsakade oro 

samt att medarbetarnas egna initiativ och tankesätt påverkade upplevelsen av stress och 

oro avsevärt. 

Nyckelord: Arbets- och organisationspsykologi, omorganisation, arbetsmiljö, oro, 

tematisk analys 
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Inledning 

Vi lever i vad som kallas en Volatility, Uncertainty, Complexity and Ambiguity 

World (VUCA). Akronymen står för föränderlighet, osäkerhet, komplexitet och 

tvetydighet. Inte minst i arbetslivet är det en VUCA-miljö som människor ställs inför 

idag, en mer oförutsägbar och dynamisk arbetsmiljö än någonsin tidigare i historien 

(Jain, 2019). Arbetet som ingår för yrkesverksamma inom HR är att vara en hjälp i den 

ständiga utvecklingen av organisationer och medarbetare. Utveckling innebär vanligtvis 

någon form av omstrukturering, omplacering eller omorganisation för att uppfylla 

organisationens mål (Bartunek & Jones, 2017). Enligt tidigare studier som berör 

organisationsförändringar är det få av dem som blir framgångsrika. För att en 

organisation ska kunna göra en förändringsresa framgångsrik, är det viktigt att den klarar 

av att hantera den mänskliga oron som manifesterar sig på olika sätt och att 

organisationen engagerar medarbetarna i omdaningsprocessen (Shum et al., 2008). Det är 

därför en viktig uppgift för HR-personalen att inrikta sina krafter på att medarbetarna mår 

bra under resan för att lyckas med förändringsprocessen. Upplevd oro behöver hanteras 

så att den inte får en negativ påverkan på organisationsförändringen eller medarbetarnas 

psykiska hälsa. Svenska kommuner är inte exkluderade från VUCA världen och 

förändringar behöver ske även i den kontexten vilket leder oss till en nyligen genomförd 

organisationsförändring i en mellanstor kommun. En ny förvaltning bildades där olika 

arbetsenheter och insatser kombinerades på ett sätt som tidigare inte skett i en svensk 

kommun. Tanken att utföra en studie om hanteringen av oro i denna på ett sätt unika 

kontext väcktes naturligt då en av författarna haft regelbunden kontakt med chefen för 

den nya förvaltningen i kommunen. 
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Bakgrund 

Kandidatuppsatsen skrevs med inriktning mot organisationspsykologi och nedan 

följer en selektiv genomgång av tidigare forskning inom organisationsförändring och 

arbetsrelaterad stress. Specifikt behandlar uppsatsen arbetsmiljö och hantering av oro 

samt stress under en förändringsprocess. Eftersom studien har genomförts i en svensk 

kontext ges uppmärksamhet till svenska lagar och föreskrifter rörande arbetsmiljö, vilka 

ger direktiv gällande vad organisationer ska göra för att upprätthålla en god psykosocial 

arbetsmiljö, praxis som inte går att undvika, även om företaget genomgår en 

omorganisation. Slutligen presenteras syftet med studien och frågeställningen. 

Organisationsförändring och arbetsrelaterad stress 

Tidigare studier visade att organisationsförändringar är dynamiska, 

svårkontrollerade, riskabla och att de sällan lyckas (Allen & Thatcher, 1995; Armenakis 

& Harris, 2009). I en av de tidiga litteraturöversikterna rörande organisationsutveckling 

tydde på att det kan vara svårt att genomföra utveckling av organisationer så systematiskt 

och framgångsrikt som önskas. Anledningen till att utvecklingen inte lyckas är att de 

mellanmänskliga processerna är så oförutsägbara. Det är lättare att mäta teknologiska och 

strukturella förändringar än att mäta resultat av subjektiva mellanmänskliga processer vid 

organisationsutveckling (Friedlander & Brown, 1974). 

Oavsett omfattningen så påverkar förändringen människorna i organisationen och 

om trygga och invanda rutiner byts ut mot osäkerhet i någon grad, signaleras ”fara” till 

den mänskliga hjärnan. När hjärnan tar emot och tolkar dessa stimuli, reagerar den med 

att skicka ut adrenalin och kortisol (stresshormoner) till hela kroppen. Pulsen ökar, vi kan 

få svettningar eller en diffus olustkänsla och i dagligt tal skulle vi uttrycka att vi känner 

stress eller oro (McEwen, 2017). Stress förklaras inom psykologin av Sapolsky (2004) 

som en känsla av ansträngning och press. En långvarig period av negativ stress kan bli 
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skadlig för hälsan. När en människa upplever att kraven överstiger hennes mentala 

kapacitet blir hon stressad, en ovälkommen känsla som i sin tur kan framkalla oro enligt 

McEwen (2017). Oro beskrivs vidare i den vetenskapliga litteraturen som en vag och 

odefinierad känsla av olust och farhåga gällande en särskild situation, typiskt sett en 

situation med osäkert utfall (Lazarus, 1991). Trots att upplevd ”stress” är en del av livet 

avlider cirka 500 personer per år på grund av arbetsrelaterad stress och dödsiffrorna 

förväntas öka i framtiden (Arbetsmiljöverket, 2019). Arbetsrelaterad stress i sin tur kan 

bero på att individerna har svårt att säga nej till arbetsuppgifter, på grund av en otydlig 

organisation eller att de ställer höga krav på sig själva, vilket i sin tur kan leda till ohälsa 

och sjukskrivningar (Pokorny, 2017). Tidigare forskning har visat att de mänskliga 

upplevelserna och reaktionerna under en organisationsförändring är viktiga att ta på 

allvar eftersom, om förändringen innebär påtaglig arbetsstress och hög arbetsbelastning 

för medarbetarna, kan deras attityd till förändringen bli negativ. Den upplevda stressen 

kan leda till motstånd mot förändringen, försämrad psykisk hälsa bland medarbetarna och 

som ett resultat av detta, minskad produktivitet inom organisationen. Oro tär på psyket 

och den mentala energin och kan påverka hela förändringsprocessen negativt (Contreras 

& Gonzales, 2021). Förändringar i arbetet är därmed något organisationer och dess 

medarbetare behöver hantera, både praktiskt och mentalt genom att förebygga stress, 

vilket kan ske genom organisatoriskt stöd. I Sverige är grunden, enligt arbetsmiljöverket 

(2020a), för en hälsosam och tillfredsställande psykosocial arbetsmiljö för medarbetarna 

att de har tillgång till tillräckliga resurser för att klara av kraven i arbetet. Resurser kan 

vara stöd från chefer och att man förstår förväntningar. För att förebygga arbetsrelaterad 

stress är kommunikation genom möten och träffar ett alternativ för att identifiera upplevd 

stress och risker, för att kunna hantera den psykosociala arbetsmiljön så att resurserna är 

tillräckliga för de krav som ställs (Arbetsmiljöverket, 2020b).  
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Krav- och kontrollmodellen är en central teori som beskriver kopplingen mellan 

psykosocial hälsa för medarbetare och deras inflytande och delaktighet på arbetsplatsen 

(Theorell et al., 1990). Om kraven är för höga, och medarbetaren har svårt att kontrollera 

dem och inte får det stöd som behövs, så ökar den upplevda arbetsstressen. Både en 

överaktiv och en passiv arbetssituation kan vara skadlig för hälsan. En avgörande faktor 

för att lyckas med en förändring är därför att organisationen i fråga inte förbiser, utan 

istället hanterar den mänskliga oron som manifesteras under resans gång för att minska 

den arbetsrelaterade stressen. Organisationens beteende, exempelvis rådande kultur, 

upplevd rättvisa och nivå av medarbetarinkludering i förändringsprocessen, kan antingen 

främja oro hos medarbetarna, eller reducera den (Reiss et al., 2019). Ledarskapets 

agerande har i allt detta visat sig vara viktigt. Ett tryggt och stabilt ledarskap som besitter 

hög emotionell intelligens och visar på mångsidighet ökar en organisations chanser att 

kunna genomföra en förändring framgångsrikt (Blom, 2018). Ett ledarskap som 

medarbetarna har tillit till, som snabbt och korrekt ger information och möjligheter till 

delaktighet är tre viktiga och avgörande faktorer för en förändringsprocess (Van Dam et 

al., 2007). Tillit och förtroende till (förändrings)ledningen påverkar medarbetarnas 

beteende, prestation och reducerar motstånd till förändringen. Annan forskning har också 

belyst vikten av att en organisation använder den interna kommunikationen och 

informerar, för att reda ut oklarheter och försöka skapa en förståelse för varför 

organisationsförändringen är relevant. Genom den interna kommunikationen kan 

organisationsledningen visa stöd för förändringen och kommunicera ut framtidsvisionen 

på ett förståeligt sätt till alla involverade, för att bygga förtroende och samförstånd samt 

reducera oro på arbetet (Simoes & Esposito, 2014). Under en förändringsprocess är det 

således viktigt att organisatoriska källor finns som stöd till medarbetarna för att 
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arbetsmiljön och hälsan inte ska bli sämre och för att medarbetarna ska förstå syftet med 

förändringen. 

Organisationsförändring och hållbar arbetsmiljö i svensk kontext 

I Sverige styrs företagen och organisationerna till viss del av lagen samt det 

rådande politiska läget. Psykosocial arbetsmiljö tolkas olika beroende på tid och 

sammanhang. Något som är att eftersträva är en hållbar arbetsmiljö och organisation med 

låg psykosocial ohälsa vilket innefattar att medarbetarna trivs, har inflytande och får lära 

tillsammans (Abrahamsson & Johansson, 2013). Arbetsmiljöverkets föreskrift om 

organisatorisk och social arbetsmiljö (AFS2015:4) innefattar bland annat förklaringar 

gällande medarbetarnas upplevda stress, trygghet, balans mellan krav och resurser i 

arbetet samt att socialt stöd från chefer och kollegor är viktigt för en hälsosam 

arbetsmiljö. Under en omorganisation gäller det att fortsätta följa regelverket och 

rekommendationerna som är till för företagen i Sverige. Det innebär att fortsätta ge det 

stöd och de resurser som behövs för de anställda. En tillfredställande arbetsmiljö, med 

möjlighet till inflytande och utveckling, definieras och regleras i ytterligare en föreskrift 

från arbetsmiljöverket, föreskriften om systematiskt arbetsmiljöarbete (AFS2001:1). 

Enligt §2 i AFS2001:1 är arbetsgivaren skyldig att undersöka och följa upp verksamheten 

så att en hälsosam och tillfredställande arbetsmiljö uppnås och bibehålls. Att 

arbetsgivaren undersöker hur en omorganisation påverkar arbetsmiljön är därför en viktig 

del för att följa regelverket. 

En undersökning om organisationsförändring har under många år följt en region 

inom Sveriges sjukvård och kartlagt hur traditionellt starka professioner, läkare, 

reagerade och vilket stöd som behövdes i samband med organisationsförändringar 

(Brorström & Nilsson, 2008). Från början var det enligt Brorström och Nilsson (2008) 

viktigt ha möjlighet att reflektera men efter tid visade det sig att det var viktigare att det 
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fanns utrymme för interaktioner mellan sektionerna. Om grupperna som blir utsatta för 

förändringen har förståelse för förändringen, uppkommer möjligheter att diskutera vad 

som behöver göras. Medvetenheten om att förändringen görs för att skapa effektivitet, 

när förändringen sker från toppen och nedåt, behöver förklaras och förstås för att 

organisationsförändringen ska kunna genomföras. Starka professioner visade sig ha ett 

fokus på det egna arbetssättet och försök till förändring som kommer utifrån, fallerar 

ofta. Jämfört med ovan nämnda undersökning av Brorström och Nilsson (2008) följer 

även vår kandidatuppsats en organisationsförändring som involverar att arbetsgrupper, 

som tidigare arbetat på sin egen kant, nu har förts samman till en ny förvaltning. 

Arbetsenheterna var tidigare styrda av det egna arbetssättet, politiska beslut och med 

relativt ingjutna rutiner. Arbetsgrupper och medarbetare som inte tidigare hade arbetat 

ihop har börjat göra det för ett gemensamt syfte och en strukturell förändring har gjorts 

på ett sätt som tidigare aldrig skett inom en svensk kommun. 

Bakgrunden till den undersökta organisationsförändringen 

I Sverige äger kommunerna kontot för försörjningsstöd. Kommunen som studien 

är utförd i hade en hög kostnad per kommuninvånare för försörjningsstöd (Sveriges 

Kommuner och Regioner, u.å.). Kommunen ville sätta problemet i fokus och hitta nya 

samarbetsvägar mot målet att sänka försörjningsstödskostnaden. Ett förslag arbetades 

därför fram av den dåvarande HR-chefen, som sedan blev chef över den nya 

förvaltningen, och kommundirektören. Förslaget innebar att fyra enheter med 

kompletterande kompetenser inom arbetsmarknad, försörjningsstöd, HR och utbildning 

skulle brytas loss från de förvaltningar de då tillhörde. Tillsammans skulle de bilda en ny 

förvaltning, för att lättare kunna samarbeta runt försörjningsstödsfrågan och uppfylla 

kommunens mål. Förslaget om den nya förvaltningen presenterades och godkändes 

i kommunfullmäktige och kommunstyrelsen. Beslutet om den nya förvaltningen 
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presenterades sedan för de fyra enheternas chefer och medarbetare med början i mars 

2020. Kommunstyrelsen beslutade formellt om start för den nya förvaltningen den första 

juni 2020 men den verkliga starten för förvaltningen sköts upp till första januari 2021. 

Syftet och frågeställning 

Mot denna bakgrund blev syftet med studien att undersöka vad kommunens 

involverade medarbetare i efterhand uttryckte hade orsakat samt reducerat stress och oro 

kopplad till organisationsförändringen. Forskningsfrågan var därför följande: Vilka 

faktorer påverkade kommunens berörda chefer och medarbetares upplevda stress och oro 

under den nyligen genomförda organisationsförändringen? 

Metod 

Följande avsnitt presenterar vilka metoder som stått till grund för undersökningen 

och varför de ansågs vara relevanta. Sedan följer tillvägagångsättet för studiens 

kvalitativa metod. Avslutningsvis diskuteras metodens forskningskvalitet, etiska 

överväganden samt analys. 

Design 

Designen har en kvalitativ ansats och som datainsamlingsmetod har 

semistrukturerade intervjuer används (Lupton, 1996). Designen valdes då huvudfokus har 

varit att få en djupare förståelse för känslor och upplevelser (Tjora, 2012). 

Semistrukturerad intervju valdes för möjligheten till att kunna ställa följdfrågor under 

intervjustunden med respondenterna men också för att skapa ett tryggt och naturligt 

samtal och kunna få innehållsrika och personliga svar och därmed djupare data till 

analysen. 

Forskningsmiljö och urvalsgrupp 

Examensarbetet genomfördes som en studie av en organisationsförändring där 

en ny förvaltning nyligen bildas. En gatekeeper hjälpte initialt forskarna att få tillträde till 
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forskningsmiljön där studien utfördes (Denscombe, 2009). Gatekeepern har bidragit med 

information om händelseförloppet, förmedlat kontakter till berörda chefer att intervjua 

samt försett med dokument rörande olika formella beslut om organisationsförändringen. 

Dokumenten hjälpte forskarna att verifiera händelseförloppet och gav en grund för val av 

frågor till intervjuguiden.  

I studien användes en kombination av målinriktat bekvämlighetsurval och 

snöbollsurval (Becker, 1963). Målinriktat urval användes, där de fyra enhetschefer som 

berördes av omorganisationen först kontaktades via gatekeepern. Sedan skickade 

enhetscheferna ut en förfrågan till två medarbetare var om att delta i intervju, alternativt 

namngav medarbetare som forskarna kontaktade direkt. Medarbetarna återkopplade i sin 

tur till forskarna. Då upplevelserna eftersöktes gällande omorganisationen var det ett 

kriterium att samtliga intervjupersoner hade varit en del av organisationsförändringen. 

Vid valet av medarbetare per enhet eftersträvades en balans av ålder samt kön för att få 

flera olika demografiska variabler av valda respondenter. Då bekvämlighetsurval och 

snöbollsurval är två icke-slumpmässiga urvalsmetoder är studien inte representativ om 

helhet för personalen på ovan nämnda kommun. Syftet var att intervjua medarbetare som 

varit involverade i omorganisationen, därav valda urvalsgrupp. 

Ett missivbrev skickades ut, först till cheferna och sedan till utvalda medarbetare. 

Missivbrevet särskildes till viss del beroende på om mottagaren var chef eller inte (se 

Bilaga A). Samtliga tillfrågade tackade ja till intervjuerna. Antalet respondenter 

bestämdes i förväg, cheferna för enheterna, fyra stycken, samt två medarbetare från 

respektive avdelning vilket blev 12 personer. En respondent fick förhinder och kunde inte 

avsätta tid för att medverka i studien under den planerade tiden för samtal, därav blev det 

totalt elva personer som deltog i studien. Respondenterna bestod av åtta kvinnor och tre 

män i ett åldersspann mellan 34 år till 60 år, vilket gav den demografiska bredden som 
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eftersträvades. Namnen för respondenterna är fiktiva, för att behålla anonymiteten i 

svaren. Följande namn används vidare för respondenterna; Alva (respondent 1), Bianca 

(respondent 2), Celine (respondent 3), Diana (respondent 4), Erik (respondent 5), Fredrik 

(respondent 6), Hanna (respondent 7), Ivan (respondent 8), Jane (respondent 9), Karin 

(respondent 10) och Linn (respondent 11). 

Datainsamlingsinstrument 

Intervjuerna kommer nedan att benämnas som samtal, då samtal inte ger 

respondenterna en känsla av utfrågning på samma sätt som intervju (Duck, 1998). 

Formuleringen av frågorna i samtalen var av öppen karaktär för att undvika ett kort ja- 

eller nej-svar. Frågornas karaktär gav därmed respondenterna möjlighet att utvidga sina 

svar för att information om upplevda känslor skulle komma fram. Några av frågorna 

konstruerades med hjälp av information gällande organisationsförändringen från interna 

dokument som granskades av författarna. Övriga frågor utvecklades genom att studera 

tidigare empirisk litteratur om ämnet. Frågorna innehöll bland annat hur respondenterna i 

samband med omorganisationen upplevde den psykosociala arbetsmiljön, organisatoriskt 

stöd/krav, kommunikation, ledarskap och information. Samtliga frågor formulerades med 

förhoppning av att kunna ge svar som var av intresse för studien. Frågorna formulerades 

tillsammans av författarna i det gemensamma dokumentet på OneDrive.  

Pilotundersökning för eventuella omformuleringar och förbättringar av frågor 

tillämpades (Bell, 2006). Undersökningen inkluderade tre slumpmässigt utvalda 

deltagare vilka inte är inkluderade i studien och som fanns tillgängliga, dessa tre blev 

intervjuade enligt intervjuguiden. Efter pilotundersökningen justerades fyra frågor i 

intervjuguiden då frågorna inte var skrivna för att passa för både chefer och medarbetare. 

Ett enklare språk applicerades i frågorna genom att ändra ”omorganisationen” samt 

”organisationsförändringen” till ”förändringen” då det var den benämningen som 



12 

 

användes i interna kommunikationen om omorganisationen. Intervjuguiden 

kompletterades med två frågor gällande förståelsen för syftet för omorganisationen och 

en fråga togs bort då andra frågor inom samma tema besvarade den borttagna frågan. 

Från början var det 26 frågor men efter pilottestning blev det sammanlagt 27 frågor samt 

tio följdfrågor. Alla respondenter fick sedan svara på frågorna, enligt den slutgiltiga 

intervjuguiden, under samtal med författarna (se Bilaga B). Då miljön eventuellt skulle 

påverka respondenternas ärlighet i svaren var möjligheten att sitta avskilt och kunskapen 

om att svaren var anonyma grundförutsättningar för samtalet. Innan samtalen med 

respondenterna genomfördes, skickades bakgrundsfrågor till respondenterna med fyra 

frågor för att få en förhandsinformation om respondenterna samt spara tid i samband med 

samtalet (se Bilaga C). 

Forskningskvalitet 

I kvalitativ forskning kan begrepp som trovärdighet, pålitlighet samt 

överförbarhet fungera för att kartlägga forskningskvalitet (Lincoln & Guba, 1985). 

Studien har lägre överförbarhet eftersom den endast utförts i en kommun i svensk kultur, 

vilket inte automatiskt är applicerbart på andra arbetsplatser eller kulturer. Det faktum att 

det är minnet av en upplevelse som efterfrågades bidrar även till eventuellt lägre 

forskningskvalitet. Definitionen av oro samt vad som anses vara en fördelaktig 

psykosocial arbetsmiljö, enligt svensk kontext, kan även på den punkten särskilja sig från 

annan kontext. Studien ger däremot en generaliserbarhet i den specifika miljö där studien 

genomförts. 

För att öka trovärdigheten och pålitligheten har forskningsprocessen presenterats 

noggrant samt att diskussionen innefattar empirisk kunskap om ämnet. Tillförlitligheten 

kan anses vara god på grund av pilottestningen av frågorna samt att forskarna fann 

gemensamma teman, genom transkriberingen och tematisk analys. Det datamaterial som 
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utgjorde grunden till analysen, bestod enbart av ljudupptagningarna från samtalen med 

respondenterna. 

Administrering 

Varje respondent fick ett missivbrev samt besvarade bakgrundsfrågorna innan 

samtalet ägde rum och samtlig kontakt har skett genom mejl. Samtalen var planerade att 

genomföras vecka elva och 12, vilket föreslogs till respondenterna, som sedan svarade 

när det passade dem under de föreslagna veckorna. Alternativen var att antingen 

besöka kommunens arbetsplats eller ha videosamtal. Efter Covid-19 har videosamtal och 

möten på distans blivit mer vanligt än tidigare och forskarna ansåg att det inte skulle 

påverka svaren på intervjufrågorna negativt. Samtliga samtal genomfördes på distans och 

följde intervjuguiden. Den planerade tidsåtgången för varje samtal var från 30 minuter 

upp till max 45 minuter. Tidsåtgången valdes till max 45 minuter eftersom det eventuellt 

kunde finnas en risk att respondenterna inte skulle ha möjlighet att avsätta längre tid för 

samtal. Genomförandet av samtalen skedde sedan på distans via videomöte. Samtalen 

genomfördes individuellt med en respondent per samtal. Ljudupptagning har använts för 

att få med all information och har även fungerat för att efteråt underlätta bearbetningen 

av data till analysen, transkriberingen (Langemar, 2008). 

Etiska hänsynstaganden 

Studien har följt god forskningssed och etiska forskningsprinciper; 

informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet, vilka är 

presenterade enligt Vetenskapsrådet (2017). Genom missivbrevet uppfylldes 

informationskravet. Brevet gav respondenterna en förståelse för studien, information om 

samtalet gällande planerad längd och plats samt att svaren behandlades konfidentiellt. 

Inga namn eller personliga uppgifter redovisas utan respondenterna nämns med fiktiva 

namn, vilka är redovisade ovan. Varje samtal inleddes med att tydliggöra dess syfte samt 
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information om att respondenterna är anonyma. Ett muntligt samtycke för inspelning av 

samtal säkerställdes och godkändes innan samtalet började, i enlighet med 

intervjuguiden. Genom att tillfråga respondenterna om de ville vara med i 

undersökningen eller ej och genom godkännandet av ljudupptagningen, uppfylldes 

samtyckeskravet. Även nyttjandekravet uppfylldes genom att endast använda svaren från 

samtalen för studien och sedan efter utsatt tid, radera ljudinspelningen. Samtliga ovan 

presenterade principer har följts från början till slut av studien. 

Analys 

Data analyserades med hjälp av en tematisk analys för att finna och identifiera de 

faktorer som medarbetarna upplevt fungerat som psykologisk hjälp för att förebygga 

stress samt hantera och reducera uppkommen oro under organisationsförändringen 

(Braun & Clarke, 2006). Den tematiska analysen användes för att koda och hitta mönster 

i svaren från samtliga respondenter. Analysen genomfördes i sex steg. Steg ett till steg tre 

genomfördes var för sig av författarna, för att inte påverka varandra i början av 

analysfasen och därmed öka studiens objektivitet. Sedan jämfördes olika identifierade 

teman och gemensamt arbete tog vid i de sista tre stegen för analysen. 

Steg ett: lär känna data. Det första steget startade med transkribering av samtalen, 

samtliga samtal skrevs ned från ljud till text. De första intrycken skapades genom att läsa 

texterna och lyssna på samtalen upprepade gånger. I det första steget gavs en fördjupad 

kunskap om data och samtidigt antecknades initiala reflektioner från samtalen.  

Steg två: kodning. Det andra steget innefattade att markera delar, ord, uttryck eller 

meningar som var relevanta för studien. Olika markeringar gjordes vid upprepningar, 

oväntade meningar eller andra viktiga uttryck. 

Steg tre: identifiera ledande teman. Svar och kommentarer som liknade varandra 

och ansågs viktiga för studien grupperades sedan till ledande teman i det tredje steget. 
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Identifierade teman, efter steg två, som var viktiga för studien delades in, eller 

förkastades, under olika teman. 

Steg fyra: utveckla och granska. Härifrån arbetade både författarna tillsammans 

med de sista stegen av analysen. Teman som identifierats genom de föregående tre stegen 

jämfördes och bestämdes. En tabell konstruerades för att visa de teman som 

identifierades och dess innehåll. Nyckelorden och citat som hittats kategoriserades under 

det tema det tillhörde. 

Steg fem: förfina, definiera och namnge. I det här steget namngavs teman till 

förändringsledningens inverkan, den närmaste chefens inverkan, arbetsgruppens och 

kollegornas inverkan samt övriga faktorers inverkan. Här fastställdes teman och vilket 

innehåll varje tema skulle ha, för vidare arbete med sista steget. 

Steg sex: rapportera. De sista stegen i processen över analysen skrevs ihop till ett 

resultat vilket redovisas under nästa stycke; Resultat. Resultaten från analysen diskuteras 

sedan vidare under diskussionsdelen i studien. 

Resultat 

Den tematiska analysen resulterade i fyra teman, vilka alla upplevdes påverka 

stress och oro i förändringsprocessen. Teman som presenteras är; förändringsledningens 

inverkan, den närmaste chefens inverkan, arbetsgruppens och kollegornas inverkan samt 

övriga faktorers inverkan. I följande avsnitt redogörs för innehållet i de fyra temana 

genom nyckelord och med citat från respondenterna för att exemplifiera hur 

uppfattningarna kan uttryckas. 

Förändringsledningens inverkan 

Det första temat är förändringsledningens roll och inverkan på respondenternas 

upplevda stress och oro. Här presenteras betydelsen av tilliten till förändringsledningen, 

när beslutet om omorganisationen tillkännages, önskan om involvering från 
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respondenterna samt hur inga ändrade arbetsuppgifter hade olika inverkan på 

respondenternas upplevelser. Den tidigare HR-chefen, den person som sedan blev chef 

över den nya förvaltningen, är den som främst uppfattats som förändringsledare av 

respondenterna. Härefter omnämns han/hon som förändringsledaren (fl). Flera 

respondenter (sex av elva) nämner även kommundirektören som en del av 

förändringsledningen, men att denne inte haft en lika framträdande roll som fl. Upplevd 

tillit till fl reducerade enligt respondenterna oro under förändringen. De olika 

respondenterna hade innan omorganisationen varierande kännedom om fl som person 

och ledare, beroende på deras plats och roll inom organisationen. Ju mer en respondent 

kände till fl sedan tidigare, desto tydligare kunde han/hon beskriva sin tillit till fl både 

före och under förändringsprocessen. Ett par respondenter som hade god kännedom om fl 

sedan tidigare, påtalade att de kände tillit och hade en positiv inställning till han/hon. 

Även om de delade samtliga respondenters känsla av förvirring under den första fasen i 

omorganisationen kände de sig lugna. ” Men jag har också tillit till dem som drog i gång 

det här. Det finns ju en tanke kring det, jag måste ju utgå ifrån det tänker jag” påtalade 

Celine. En annan respondent uttryckte: ” Fl och jag har haft dialogen hela tiden, även 

innan beslutet togs och förvaltningen blev till. Man spånar innan och sen förstår man att 

det är däråt det är på väg för att det är mycket prat”. Han/hon är den enda som säger sig 

ha anat i förväg att en omorganisation var på gång. De respondenter som inte kände fl väl 

sedan tidigare uttryckte inte samma tillit i början av processen. En respondent, vars enhet 

fick beskedet om att omorganisationen var beslutad via ett mejl i början av april, sa att 

hon först trodde att det var ett aprilskämt. ”Precis då när jag fick det till mig så blev jag 

jättearg tror jag. Frustrerad och arg därför att jag inte visste någonting innan” (Alva). 

Vissa respondenter berättade att deras inställning till förändringen och fl blev mer positiv 

under resans gång. Ju mer de blev involverade på ett konkret sätt i omorganisationen och 
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själva såg att utfallet kunde bli positivt för dem, desto mer växte tilliten till fl. Ett initiativ 

som lyftes fram som betydande i att reducera oro var att den blivande ledningsgruppen 

fick börja träffas redan innan förvaltningen startade på riktigt. Alva resonerade: 

Vi bildade ganska tidigt den nya ledningsgruppen. Med den nya chefen bildade vi 

ganska tidigt innan vi ens var en ny förvaltning och det har jag tyckt var bra för då 

började vi så smått ta kliven åt det hållet och kunde avsluta det andra arbetet på ett 

annat sätt. Det kan jag tycka att starta upp tidigt var väldigt bra, väldigt smart drag 

av förändringsledaren. 

Respondenternas inställning till fl påverkades av; vad de hade för erfarenhet av han/hon 

som person och ledare tidigare, vad de tyckte om att deras enhet skulle ingå i den nya 

förvaltningen, ifall de upplevde att fl lyssnade och intresserade sig för deras arbetsgrupp 

och vad de ansåg om hur beslutet om omorganisationen först blev presenterat. Fl 

förmedlande syftet, något som många respondenter (nio av elva) hade förståelse för.  

Men att förstå syftet med förändringen har i sig dock inte visat sig vara en avgörande 

faktor som fått en medarbetare ställa sig positiv till omorganisationen.  Linn berättade:  

Ja jag hörde ju vad de sa. Men jag har inte riktigt trott på det. Det har jag sagt till 

kommundirektören också att; ’jag tror inte på den här idén men jag vet ju att ni 

brinner för det’, för det vet jag att de gör. Det är ju kommundirektören och fl som 

har drivit det här. 

I samtalen beskrev även Linn: ”frustration kanske är att ta i men det är där känslan är att 

fl kör sitt race oavsett vad det handlar om. Den här organisationsförändringen är ju inte 

första gången vi hamnar i att han/hon kör sitt race”. Hanna påpekade å andra sidan att fl 

har visat intresse för vad de jobbar med på hennes enhet och att han/hon varit snabb med 

att berätta vad som är på gång. 
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Det visade sig i samtalen att fl har skickat ett mejl till samtliga involverade 

medarbetare med budskapet att han/hon håller sin dörr öppen och att det går bra för alla 

som vill komma till fl:s kontor när som helst och diskutera omorganisationen. Trots det 

var det bara ett fåtal av respondenterna (tre av elva) som utnyttjade möjligheten. 

Merparten av respondenterna beskrev att de visste att möjligheten fanns men inte kände 

ett behov av samtal med just fl. 

Förändringsledningen (fl) var den som presenterade omorganisationen. Det kom 

som en överraskning för många vilket orsakade oro. Respondenterna gav en samstämmig 

bild av det första tillfället då de fick veta att en omorganisation skulle ske. För alla utom 

en kom informationen om att deras enhet skulle ingå i en ny förvaltning utan förvarning. 

Informationen förmedlades till respektive arbetsgrupp antingen under en arbetsplatsträff 

(APT) dit förändringsledningen (båda kommundirektören och fl, eller bara fl) kom och 

gav övergripande information om vad som skulle ske., eller via ett mejl. Beskedet väckte 

starka känslor som chock, ilska, oro, likgiltighet, förvåning och frustration, hos flertalet 

respondenter (nio av elva), dock inte hos alla. Två respondenter uttryckte att de var 

positiva direkt. En önskan om involvering tidigare i processen lyftes upp av flera 

respondenter, vilket visar sig i följande stycke. 

De berörda cheferna och medarbetarna tyckte att saker och ting skedde i fel 

ordning. Fl meddelade om ett beslut som redan fattats utan att arbetsgrupperna som 

skulle ingå i den nya förvaltningen hade blivit tillfrågade. ”Jag stod som ett frågetecken 

eftersom jag inte hade fått någon information om det här tidigare” sa Erik. Hanna 

beskrev: ”Det var ingen som hade frågat oss om det eller pratat om det över huvud taget, 

utan bara –’nu blir det så här’. Då känner man sig överkörd och jag var motståndare till 

en början”. Alva fortsatte på samma linje: 
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 Varför jag blev så arg? Det var ju för att jag inte blev tillfrågad innan vad jag 

trodde skulle vara bra att förändra och utveckla. Och då fick jag för mig att ja det 

var väl för att de inte trodde att jag kunde begripa något av det här. Jag blev kränkt 

då. 

Ett återkommande innehåll under temat förändringsledningens roll var att 

respondenterna tyckte att starten borde gjorts annorlunda då den upplevdes som negativ, 

vilket orsakade oro i flera arbetsgrupper. Ett misstag från fl:s sida, var enligt 

respondenterna att han/hon inte involverade de berörda arbetsgrupperna före beslutet om 

omorganisation fattades. Att planeringen hade kommit så pass långt innan medarbetarna 

fick veta något ledde till: ”en känsla av att man inte riktigt fick vara med” enligt Linn. 

”Många var chockade och arga över att bara bli serverade något i knät helt plötsligt som 

vi skulle anpassa oss till” sa Hanna. Just behovet av att känna sig delaktig och 

svårigheten med det i och med att man blev överrumplad av ”beslutet”, har lyfts fram. 

Om fl innan beslut hade involverat medarbetarna på något sätt tror respondenterna att 

mycket irritation och motstånd hade kunnat undvikas. Bianca påpekade: ”det hade varit 

lätt att göra rätt”. Det som önskades från respondenterna var inte i första hand att få vara 

med och bestämma/besluta. De önskade att de hade fått information om vad som 

planerades så att de kunde fått en chans att vara med och tänka, tycka och komma med 

idéer innan beslutet om den nya förvaltningen togs.  Jane frågade sig: ”Hur har man 

kommit fram till detta? Det skulle jag väldigt gärna vilja veta.”. Alva uttryckte: ”Man 

brydde sig inte om att fråga och det var väl det som var grejen så hade man frågat innan 

pratat om det innan med mig hade jag uppskattat det väldigt mycket.”. 

I takt med att medarbetarna blev engagerade på olika sätt i hur omorganisationen 

skulle genomföras, vad den skulle innebära för deras arbetsgrupp och dem själva, 

reducerades oron. Förändringsledningen (fl) hade förmedlat de övergripande ramarna 
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över hur organisationen skulle se ut i den nya förvaltningen. Det fanns dock ingen 

utarbetad plan från fl för hur varje enhet skulle ta sig an arbetet i den nya förvaltningen. 

Fredrik poängterade: “Från början så var det mer kanske tankar och idéer än mer 

konkreta handlingsplaner “. Ansvaret för att ta fram handlingsplaner föll 

på arbetsgrupperna, som ledda av sina enhetschefer började konkretisera sitt arbete i den 

nya förvaltningen. Bianca tillade: “Ja, att vi har testat lite olika vägar och sagt att; den är 

gångbar, den stannar vi på...”. Alva fortsatte: “...själva resan, den fyllde ju jag ihop med 

mina kollegor”. Alva uttryckte också: “Jag visste ramen om man säger vart jag skulle. 

Huret stod jag för.”. 

När roller och samarbetsvägar mellan de enheter som ingick i den nya 

förvaltningen tydliggjordes blev fler och fler respondenter positiva till omorganisationen. 

Flera respondenter (fem av elva) pekade på att det blev mer konkret för dem när deras 

arbetsgrupp gemensamt började planera framåt på olika sätt och försökte se möjligheter 

med omorganisationen. Där infann sig en känsla av involvering som fl enligt 

respondenterna kunde ha åstadkommit mycket tidigare i processen och därmed reducerat 

oro. Med tidens gång såg majoriteten (nio av elva) också bevis på att omorganisationen 

ledde till förbättringar och att fl inte “vänt uppochner på saker och ting” som 

Ivan uttryckte det. Respondenterna uppgav att de inledningsvis funderade på hur det 

skulle bli för dem personligen i och med omorganisationen, om det fanns risk för 

personalneddragningar eller att de skulle få ändrade arbetsuppgifter som en följd av 

förändringen, vilket upplevdes oroligt. ”Många var oroliga i början att de skulle få andra 

arbetsuppgifter.” sa Diana. Ivan frågade sig i början av processen: ”Får jag behålla 

jobbet?”, något han upplevde som ett ”orosmoment”. Så snart fl och den närmaste chefen 

förklarat att det inte skulle bli några neddragningar på personal eller ändrade 

arbetsuppgifter minskade oron för de flesta respondenterna. Just försäkran ifrån fl om att 
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respondenterna inte skulle behöva förändra så mycket i praktiken har haft stor betydelse i 

att få dem att slappna av. Det skedde tidigt i processen och minskade den arbetsrelaterade 

stressen. Ivan konstaterade att stressen minskade genom ”att man fick det här kvittot på 

att det inte skulle bli någon personalförändring . . . när jag hade fått det så var det bara att 

sitta stilla”. När Fredrik fick information om förändringen och att det inte skulle ”bli så 

jättestora skillnader för mig i min yrkesroll” upplevde han att det hela kändes ”tämligen 

lugnt”. Erik berättade att han inte fick några andra arbetsuppgifter i och med 

förändringen, ” vilket jag är glad för att jag inte fick”. Han upplevde inte att han fick 

orimligt höga och nya arbetsuppgifter under förändringsprocessen; ” Det dagliga arbetet 

löpte på som vanligt.”. Celine berättade att fl vid flera tillfällen försäkrade att 

”arbetsuppgifterna kommer inte påverkas, vi kommer bara tillhöra en annan förvaltning” 

vilket hon uppfattade som en handling för att reducera oro. Diana poängterade: ”att 

kommundirektören kom hit och informerade tror jag betydde mycket för personalen. Just 

det här förtydligandet; ’ni kommer inte få förändrade arbetsuppgifter’ ” och vidare ”Då 

var det många som blev lugna i det.”. 

Hanna lyfte fram, tillskillnad från alla andra respondenterna, att hon uppskattade 

förändringen med arbetsuppgifter i och med förändringen och hon fick då en chans att 

“utvecklas i min yrkesroll” vilket blev “en ny språngbräda för mig personligt också”. 

Den närmaste chefens inverkan 

Följande tema, som framkom i den tematiska analysen, beskriver respondenternas 

uppfattning om den närmaste chefens inverkan på stress och oro under 

förändringsprocessen. Temat innehåller att en lyhörd och tillgänglig chef tillsammans 

med tydlig information och kommunikatör samt delaktigheten i 

verksamhetsbeskrivningar och riskbedömningar stöttade respondenterna psykiskt i 

omorganisationen. Den närmaste chefens inverkan har visat sig vara en faktor som 
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reducerat upplevd stress och oro hos respondenterna. Ingen av respondenterna har 

uttryckt att den person som nu är deras närmaste chef agerat på ett sätt som orsakat dem 

oro. 

När omorganisationen väl var presenterad vände sig majoriteten (nio av elva) av 

respondenterna främst till sin närmaste chef för att prata om de hade funderingar eller 

kände sig stressade. En avgörande faktor som gjorde dem lugna var om deras chef var 

lyhörd och tillgänglig. Många respondenter (sex av elva) har uttryckt att de kände 

trygghet i vetskapen om att chefen fanns nära eller annars var lätt att få tag på. 

Lyhördheten visade sig antingen i proaktivt agerande från chefens sida, i att han/hon 

sökte upp sina medarbetare för att fråga hur de mådde, eller genom att chefen snabbt 

agerade om någon medarbetare bad om hjälp eller samtal.  Hanna berättade: ”Ja, jag blev 

lyssnad på” och ”[närmaste chefen] har varit väldigt varsam med oss i den här processen, 

försökt på alla vis att göra det bra för oss och underlätta.”. Diana påtalade liknande: 

”[närmaste chefen] och jag har haft dialog hela tiden ” och ”[närmaste chefen] var ju där 

hela tiden”. Även Ivan ansåg att hans åsikter gällande förändringen blev hörda genom att 

”vi har en lyhörd chef ”. Erik upplevde att den närmaste chefen har ”varit tillgänglig” och 

att det reducerade hans oro. Hanna berättade: ”Jag upplever att det blivit kortare vägar till 

cheferna.” och ”[Närmaste chefen] är väldigt tillgänglig som chef och det är jag väldigt, 

väldigt glad för när det har varit så oroligt.”. Hanna berättade även om att hon fick en 

delvis ny yrkesroll och hur hon med hjälp av sin chef hanterade det; 

För mig blev det lite otydligt ett tag vad jag skulle göra och hur jag skulle avgränsa 

det. Då signalerade jag det till [närmaste chefen], sa att nu måste jag bromsa lite 

och tydliggöra min roll. Då fick jag en tydlig arbetsbeskrivning i samtal med 

han/hon. 
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Jane sa att hennes närmaste chef är ”väldigt bra på att bjuda in oss”, vilket minskade 

hennes upplevda stress. Även om den närmaste chefen inte hade svar på allt var det ett 

stöd att chefen var lyhörd och tillgänglig men också delade med sig av löpande 

information om förändringsprocessen. För respondenterna startade förändringsprocessen, 

som bekräftats av det tidigare presenterade temat förändringsledningens inverkan, med 

information om omorganisationen på en arbetsplatsträff eller via mejl. Det som 

presenterades av fl vid det första tillfället var mer “övergripande information” (Celine) 

som av några respondenter uppfattades otydlig i fråga om vad den nya förvaltningen 

skulle innebära för dem eller deras arbetsgrupp. Fredrik tyckte: “Att man hade kunnat ha 

en tydligare idé så att man kunnat presentera den från början”, en åsikt som delas av 

flera. Den närmaste chefen var enligt majoriteten (åtta av elva) av respondenterna den 

som huvudsakligen kom med förtydliganden och förmedlade kontinuerlig information till 

dem om förändringsprocessen, vilket reducerade upplevd oro. Karin fastslog att: 

”Information är ju viktigt, a och o för att få med folk.”. Ivan fortsatte: ”vi har fått 

information ifrån närmaste chefen”, ”den relevanta informationen [närmaste chefen] hade 

under processen” och att ”tydlighet kan man aldrig få för mycket av”. Jane tillade: ” det 

var inte en jättebra information vi fick [från början]” men att ”[närmaste chefen] är 

transparent i möten som han/hon är på och ser till att informera oss och vi har forum, 

informationsforum”. Respondenterna påvisade att de fått kontinuerlig information från 

sin närmaste chef, exempelvis på arbetsplatsträffar, måndagsmöten, via mejl eller 

personliga samtal, vilket gjorde att deras stress och oro minskade. En annan respondent, 

Diana, lyfte fram att: ”Jag har förståelse för att vi inte hade alla svar från början” och 

förstod vikten av att ge information för att reducera stress, vilket hon bekräftade genom 

att säga: ”Det är ju att ge information, ge information som gäller.”. Den här insikten 

uppger hon sedan är det mest värdefulla hon har tagit med sig från förändringsprocessen: 
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”Det här med information till medarbetare, hur viktigt det är att få med sig dem. Nästan 

att träffa medarbetarna och informera en och en.”. Även Celine sa att en av de viktigaste 

saker hon lärt sig gällande förändringsprocesser handlar om information. Hon ansåg att: 

“Kommunikation och information, det är ofta det bästa och det man kommer långt med. 

Det är viktigt att man informerar och kommunicerar och har respekt för att man är 

olika.“. Hon uttryckte samtidigt en insikt om att: “Man kan kommunicera och informera 

hur mycket som helst också. Det beror på hur mottagaren tar det också”. 

Den närmaste chefen bjöd även in till att arbeta med verksamhetsbeskrivningar 

och riskbedömningar. Arbetet med att ta fram nya verksamhetsbeskrivningar beskrevs i 

samtalen tydligast av några respondenter som är enhetschefer, vilka också var ansvariga 

för det. Arbetsgrupperna jobbade dock gemensamt med detta. Några (tre av elva) 

respondenter beskrev sin delaktighet i att författa verksamhetsbeskrivningen som en 

faktor som reducerade oro och fick dem att se möjligheterna med omorganisationen. De 

upplevde att de kunde vara med och påverka utformningen av verksamhetsplanen. 

Bianca berättade: 

det var ju när vi hade bildat förvaltningen så som jag efterfrågade en 

verksamhetsplan. Den tog ju ett par månader att få fram, men det var väl då vi hade 

en riktig styrning av vad det var vi skulle göra... 

Även Hanna tyckte att arbetet med närmaste chefen och verksamhetsbeskrivningen enade 

gruppen: “...när man ser liksom hur grupper kan påverkas och enas kring ett tydligt mål. 

Så det gjorde väl också att jag tyckte det var viktigt att ha en verksamhetsplan som man 

samlas kring, ett mål”. Jane berättade att den närmaste chefen “bjudit in” till att vara med 

och utforma verksamhetsbeskrivningar. Hon påvisade: 
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Där fick vi också vara med och titta på den, alltså verksamhetsbeskrivningen för 

förvaltningen men också för vår enhet. Där att har jag känt ändå att jag kunnat vara 

med och påverka och då minskar stress i det här frustration och stress. 

Riskbedömningar i samband med omorganisationen diskuterades också i samtalen med 

respondenterna. Det låg på enhetschefernas ansvar att göra dem tillsammans med 

fackliga representanter. Merparten (tio av elva) av respondenterna visste om att de utförts 

och några hade själva varit delaktiga i dem. Huruvida riskbedömningarna följts upp eller 

om de fått respondenterna att känna sig lugnare under omorganisationen rådde det delade 

meningar om.  Karin resonerade: 

Jag vet att vi hade en sittning där jag var med tillsammans med skyddsombud, 

kanske någon mer. Så riskbedömningar har gjorts. Sen om de gjorts tillräckligt bra, 

om det har varit tillräckligt tydliga åtgärder, om man har gjort uppföljningar, det 

vågar jag inte uttala mig om. 

Bianca förklarade: “Ja, vi har gjort riskbedömningar på alla enheter och det blev vi 

ålagda att göra då” men svara även att det egentligen bara gjordes för “formalias skull”. 

Hanna var också tveksam till om någon uppföljning hade gjorts och berättade: ”Det 

gjordes en riskbedömning. Sen tror jag inte att det har följts upp riktigt, hur det föll ut 

sedan. Jag känner inte att jag har fått någon återkoppling på det”.   

 Alva uttryckte sig däremot positivt: 

vi gjorde ju riskbedömningar sen för hela, ja för hela förändringen och 

dokumenterade det hela väl, det där kan jag tycka faktiskt att vi gjorde bra ihop. 

Mmm, för allt kom upp till ytan tycker jag. Inte att jag sen i efterhand kommit på 

någonting mer som vi glömt att vrida och vända på. 

En respondent hade varit delaktig i en riskbedömning inför flytt av en verksamhet 

till nya lokaler, men uttryckte osäkerhet i frågan om riskbedömning gjorts med tanke på 
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den sociala arbetsmiljön under omorganisationen och för att reducera oro. “Jag kan inte 

säga på rak arm om det gjorts något mer för den sociala arbetsmiljön. Det var nog mer 

det praktiska runtomkring vi tittade på i den gruppen som jag var med i.”(Ivan). 

Arbetsgruppens och kollegornas inverkan 

Ytterligare ett tema som identifierades i analysen var hur arbetsgruppen 

påverkade den enskilda medarbetarens upplevelse av sin stress och oro under 

omorganisationen. Temat innefattar hur arbetsgruppen och kollegorna antingen gav stöd 

eller var energikrävande enligt respondenterna, samt hur förändringsprocessen upplevdes 

beroende på om respondenterna hade förståelse för den egna arbetsgruppens plats i den 

nya förvaltningen eller ej. 

I analysen framkom det att flertalet av respondenterna påverkades individuellt av 

arbetsgruppen och kollegorna, på olika sätt. Att kunna ”bolla” tillsammans 

nämndes upprepade gånger i olika samtal. Alva, Ivan, Erik och Linn använde just 

uttrycket ”att bolla” och poängterade att det var en viktig del, möjligheten att stöta och 

blöta olika perspektiv, åsikter och tankar om förändringen. Det kunde vara på möten men 

lika gärna på fikarasten eller i korridorerna när man möttes. Fem respondenter uppgav att 

de närmaste kollegorna var ett stort stöd under förändringsprocessen. Karin beskriv det 

som: ”att man har någon som lyssnar och som man kan dividera med” samt ”det blir 

mycket korridorsnack med kollegorna, att man öser lite”. Erik uttryckte stödet från 

kollegorna som gott eftersom: ”Vi har ju öppna dörrar här gentemot varandra och vi kan 

diskutera de problem och de känslor som vi har.”. Hanna beskrev det vidare som att hon 

blivit tajtare med kollegorna och att de blivit mer sammansvetsade på grund av 

förändringen, vilket hon upplevde som ett stöd: ” Att vi gick igenom det här tillsammans 

har nog gjort oss lite mer till ett team på något sätt.”.  
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Alla respondenter var överens om att kollegorna och arbetsgruppen påverkade 

dem och deras upplevelse av oro i förändringsprocessen. När stämningen i en 

arbetsgrupp och talet om förändringen var mestadels positivt och framåtsträvande, 

reducerades oro. Arbetsgruppen och kollegorna fungerade då som ett stöd. Om det 

däremot blev mycket negativa diskussioner om organisationsförändringen, upplevdes att 

stämningen sjönk i arbetsgruppen och att det orsakade stress, kollegorna blev 

energitjuvar med negativ påverkan. Två av respondenterna ansåg att arbetsgruppen hade 

en tydlig negativ påverkan på upplevelsen under förändringsprocessen. Linn och Celine 

berättade om att kollegornas diskussioner om förändringen mer tog än gav energi, vilket 

gjorde den psykosociala arbetsmiljön sämre. Det var en turbulent tid och det faktum att 

de skulle byta förvaltningstillhörighet delade upp arbetsgruppen i olika läger. Allt prat 

om förvaltningsbytet och att ständigt höra om hur dåligt vissa mådde av förändringen 

gjorde att Celine ”distanserade sig” från kollegorna för att inte påverkas negativt. Hon 

uttryckte att själva förändringen inte gjorde henne stressad utan snarare det faktum att 

andra var emot förändringen och mådde dåligt och delade med sig av det. Hon sa: ”Det 

som jag vet, att jag blev påverkad av, var att jag hade kollegor som påverkades ganska 

mycket. Det påverkade mig också.”. All diskussion kring förändringen och 

ifrågasättandet tog energi. Linn uttryckte det så här: ”det tog så ofantligt mycket energi 

att vistas på jobbet för att den sociala arbetsmiljön var så dålig. Den tyckte jag var 

jääättejobbig!”. Enligt Linn blev möjligheten att kunna bolla åsikter tillsammans mer 

energikrävande än vad andra respondenter tyckte. 

Det fanns också fyra respondenter som upplevde att kollegorna i arbetsgruppen 

både gav stöd och var energitjuvar. Det faktum att man påverkas av andras funderingar 

kan vara både en fördel och nackdel. I vissa fall har det varit positivt och enat gruppen, 

kollegorna har varit peppande. Diana ansåg att vissa starka individer drev på att 
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förändringen var negativ men när hon pratade direkt med dem sa de: ”det hör till sakens 

natur att vi ska vara negativa”. Hon håller med om att man ska ifrågasätta men att bara 

fokusera på det negativa är inte bra för någon. I vissa fall har andras oro och upprörda 

känslor tagit energi från gruppen. Allas olika funderingar och till och med som Bianca 

uttryckte det ”tankar kring konspirationsteorier” gör att det blev en aning tudelat. Det tog 

onödig arbetstid att lyssna på motståndet från andra kollegor vilket påverkade 

respondenterna negativt. Det upplevdes av respondenterna som ett stöd att ha möjlighet 

till att kommunicera i en arbetsgrupp och med kollegor. Däremot, om de själva inte var 

oroliga eller upprörda på grund av förändringen, tog det dock energi att lyssna på andras 

negativa åsikter. Fredrik sa att varken han eller hans kollegor har varit speciellt oroliga i 

samband med förändringen men om någon av dem hade varit i behov av att prata och få 

stöd så hade de fått det. Däremot hade Fredrik fått höra om förändringen och hur ”folk är 

så upprörda innan de ens kommit och pratat med oss”. Så i det fallet fick han höra att 

andra var upprörda över omorganisationen innan han själv hade fått information om att 

den skulle ske, vilket påverkade honom mer än själva förändringen per se. 

Förståelsen för arbetsgruppens plats i den nya förvaltningen hör ihop med 

förståelsen av syftet. Majoriteten (nio av elva) av respondenterna uppgav i samtalen att 

huvudsyftet med förändringen var klart och tydligt för dem. Förändringsledningen 

kommunicerade ut tidsramarna, syftet och målet för den nya förvaltningen i ett tidigt 

stadium. Det som blev en tankevurpa för en del respondenter var att de inte förstod varför 

just deras arbetsgrupp skulle vara en del i den nya förvaltningen. De ansåg inte att de 

passade in. Några arbetsgrupper hade varit en del av en organisation som redan under en 

tid varit i en annan förändringsprocess som nu höll på att landa. Plötsligt skulle nu 

arbetsgruppen flyttas till en ny förvaltning. Oförstående i situationen gjorde att vissa 

medarbetare skapade ett motstånd som orsakade oro och stress. Erik beskrev: ”det var 
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väldigt stor oförstående för mig för det var också en sån här grej, den organisationen vi 

hade innan den hade vi hållit på med i nästan fyra år för att få ihop”. Han blev väldigt 

stressad och önskar fortfarande att omorganisationen inte skulle genomförts. Hanna 

beskrev det på liknande sätt, att hennes inställning var negativ på grund av: ” Vi hade så 

mycket andra förändringar på g just då i vår enhet.”. Samtidigt medger hon även att: ” 

Det kanske ändå är dags att göra någonting annat, något nytt.” När Hanna väl insåg att 

arbetsgruppens roll kunde passa bättre i den nya förvaltningen blev hon positiv till 

förändringen. Därmed kändes den lättare för henne och oron minskade. Ytterligare en 

respondent, Linn, berättade att hon förstod varför man gjorde förändringen men hade 

svårt att se varför den arbetsgruppen hon tillhörde skulle vara en del av den nya 

förvaltningen. Hon sa: ” vi skiljer oss så pass mycket ifrån de övriga i förvaltningen” och 

”Jag kan absolut se varför man har gjort det. Jag förstår bakgrunden, jag förstår syftet. 

Jag har svårt bara att förstå varför vår avdelning skulle följa med in i den nya 

förvaltningen.”, vilket har skapat mycket oro för henne och i hennes arbetsgrupp.  

De respondenter som däremot förstod logiken i varför just deras arbetsgrupp blev 

en del av den nya förvaltningen betonade att det bidrog till lägre oro och stress samt en 

förhoppning om ett ännu bättre samarbete runt de frågor förvaltningen skulle ha som 

fokus. Celine uttryckte att hon var ”positiv” och därför inte så mycket oro/stress även om 

hon inte såg hela bilden framför sig hur allt skulle bli. Dock blev det blev en diskussion i 

hennes arbetsgrupp om varför de skulle tillhöra den nya förvaltningen. Diana uppger 

istället att hennes arbetsgrupp “inte riktigt hörde hemma i den tidigare förvaltningen”, 

som gruppen var placerad i, att de såg placeringen i den nya förvaltningen som 

positiv. Hon och Ivan underströk båda att de jobbar mycket mer gemensamt nu med 

frågor tillsammans med de andra enheterna i förvaltningen. Varken Diana eller Ivan 

kände av någon personlig stress i samband med förändringsprocessen, båda blev 
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positiva när förändringen presenterades. Bianca förklarade att hon både hade väntat på 

förändringen och kände att den var välbehövlig för henne och arbetsgruppen, bara 

positiv. Hon uttryckte att förändringen till och med minskade arbetsbelastningen och 

enligt Ivan ”har arbetsmiljön blivit bättre” i och med förändringen. Det kändes modernt 

och rätt och ” det låg helt i linje med vad vår enhet skulle jobba med framöver”, enligt 

Bianca. 

Övriga faktorers inverkan 

Det sista temat som analysen resulterade i beskriver övriga faktorer som 

påverkade cheferna och medarbetarna på olika sätt. Temat redogör för hur 

respondenterna tog egna initiativ och vilket tankesätt de bestämde sig för att ha samt hur 

den pågående pandemin påverkade dem i olika riktningar angående upplevd oro och 

stress. 

Att ta egna initiativ till handling istället för att vara passiv har enligt flertalet (sju 

av elva) respondenter varit ett sätt att reducera sin stress och oro under 

förändringsprocessen. De aktiva handlingarna kunde vara att avreagera sin ilska till den 

som gjort en upprörd, själv söka information eller stöd, berätta för andra att man är sur 

och besviken eller att aktivt börja ta kontakt med övriga arbetsgrupper för att se hur man 

genom omorganisationen kunde få ett bättre samarbete. Alva bestämde sig för att samla 

sin arbetsgrupp till ett möte med förändringsledningen för att ge en möjlighet till alla att 

ställa frågor och prata om vad de tyckte om förändringen. Jane tog initiativet att prata om 

sina egna “farhågor” och funderingar med sin närmaste chef för att reducera oro. Hon sa 

att hon själv fick ta initiativ till samtal för det var viktigt för henne, ” jag har fått pysa så 

att det är ju mycket eget ansvar också”. Det upplevdes stressande för vissa respondenter 

att göra saker som de inte kände att de klarade av. Alva, Bianca, Ivan och Jane tog då ett 

aktivt eget ansvar att söka efter information för att reducera stressen. Ivan påpekade: 
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Samtidigt har väl jag ett egenansvar som medarbetare att ta reda på vad det är som 

händer och sker också. Jag har varit nyfiken och frågat min närmaste chef ’vad 

händer och sker egentligen?’ och fått svar på det jag kanske velat., 

vilket tyder på en insikt om hur det egna initiativet kunnat förändra upplevelsen av. 

Andra respondenter uppgav att informationen och stöd genom samtal som de fick 

var tillräcklig och att de annars själva skulle tagit initiativ och frågat efter mer. Fredrik 

betonade: ”om jag vill ha mer information så frågar jag bara” och Linn underströk att om 

stress och oro hade uppkommit hade medarbetarna ”alltid haft möjligheten att lyfta det 

själva” för att få hjälp. Möjligheten till mer stöd fanns om det själva hade tagit initiativ 

och påtalat de hade behov av det. Det egna initiativet har koppling till respondenternas 

egna tankesätt. Ett antal respondenter (sju av elva) berättade hur de förmått sig själva att 

ändra tankesätt genom att välja att tänka positivt och framåt. 

Kraften och beslutsamheten i att styra det egna tankesättet kring förändringen, hur 

respondenternas stress/oro reducerats genom att de ändrat sitt tankesätt, som vissa 

respondenter kallar; ”mindset”, har blivit tydligt i analysen. Att få tid att tänka efter på 

vad förändringen kan innebära, reflektera, och därefter bestämma sig för att tänka 

positivt om omorganisationen och agera därefter, har hjälpt respondenterna. Erik vittnade 

om att han inte tidigare varit delaktig i en så stor omorganisation och att han blev väldigt 

stressad, mycket på grund av att han inte förstod varför förändringen skulle ske. Han sa 

också att inställningen till förändringen har förändrats till viss del: ”Man anpassar sig”. 

Karin sa att hon inte trodde på förändringen, vinklade det till ”sitt eget tänk” och därför 

tog hon inte emot förändringen positivt men sen bestämde hon sig för att inte bry sig; ” 

Man mår bara dåligt av det ibland.”. Hon såg det som en lärdom, att först ha en åsikt men 

sen kunna backa, omvärdera och ändra sin negativa inställning. Även Hanna hade ett 

starkt motstånd i början men sen funderade hon själv och bestämde sig; ”Nu vill jag 
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vända på mitt mindset och va positiv istället. Då tänkte jag det här blir spännande, nu kör 

vi.” Alva medgav att hon var arg och upprörd några dagar. Sen tänkte hon efter och 

bestämde sig för att se framåt, ”hur gör jag det här nu då” och att det mer blev “en 

motiverande utmaning”. Celine och Diana tillade att de gillar förändringar, att de är 

sådana som personer och därför har förändringen inte alls upplevts svår eller orolig. 

Celine sa: ”Jag är mer som person att ’ja nu är det den här riktningen’ och så förhåller jag 

mig till det.”. Diana var inne på samma spår: ”Som person är jag inte orolig av mig. Jag 

tar saker när det kommer” och” Jag har tyckt att det här har varit jättekul. Jag oroar mig 

inte i onödan.”. Fredrik beskrev att han tycker att det är ”intressant med 

organisationsförändringar” och han har ända från början tänkt att det skulle bli bra. Det 

egna tankesättet och särskilt förmågan att i tanken se förändringen mer som en utmaning 

än något negativt, har varit en avgörande faktor för hur mycket stress och oro som 

respondenterna upplevt.  

En annan övrig faktor som även påverkade graden av oro på grund av 

omorganisationen hos respondenterna var Covid-19. Beslutet om omorganisationen i 

kommunen togs ungefär samtidigt som pandemin nådde Sverige. När den nya 

förvaltningen väl skulle starta ställdes därför medarbetarna inför att parallellt med 

omorganisationen också anpassa sig efter de rådande restriktionerna, vilka i sig innebar 

kontinuerlig förändring. Den pågående pandemin påverkade kommunikationen och 

interaktionen i förändringsprocessen. Många medarbetare satt hemma och arbetade på 

distans medan några befann sig på kontoret. Jane berättade att hon endast sett fl en gång 

”digitalt” och “en gång live”. Diana beskrev att: ”all information mejl ledes och digitalt, 

det blir inte samma sak”. Både Jane och Diana påvisade att de hade önskat få komma 

igång med arbetet i den nya förvaltningen på ett annat sätt, med fler fysiska möten. ”I en 

förändring är det viktigt att berörda parter träffas, personliga möten. Ge det tid.”, via mejl 
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blir det ”inte på samma sätt” tyckte Diana. Celine sa att det är en ”speciell situation när 

man börjar på distans och gör en sådan här sak [omorganisation]” och att det var 

”annorlunda” att ”få nya kollegor på distans”. Fredrik nämnde att den sociala 

arbetsmiljön i arbetsgruppen inte påverkades något i samband med omorganisationen; 

”med tanke på Covid så var det så uppdelat redan”. Hanna nämnde däremot: ”Jag 

upplevde stress för att allting hände samtidigt i början. Sen kom ju corona också.”. 

Respondenterna stod inte bara inför en förändringsprocess på grund av 

omorganisationen. De behövde också förändra sitt arbetssätt till viss del på grund av 

pandemin. Oron för att arbetsstressen skulle bli för hög berodde både på förändringen 

och pandemin enligt Bianca: ”Sedan vi bildade ny förvaltning så har det, pandemin, 

liksom pågått, så det är ju en del [av arbetsstressen]”. Det var mycket som hände på en 

och samma gång. Att omorganisationen trots allt började när den gjorde och att arbetet 

med att samverka i den nya förvaltningens ledningsgrupp påbörjades tidigt tyckte Alva 

var bra, speciellt eftersom det var pandemi: ”vi [hon och kollegorna] kunde bounda lite 

tidigare och det var ju bra med tanke på pandemin”. Samtidigt orsakade pandemin vissa 

respondenter mer oro än själva omorganisationen. Diana poängterade: ”när pandemin 

kom blev det så mycket fokus på den så jag tänkte nästan ibland; ’hallå, ni har väl inte 

glömt bort att vi har en ny förvaltning?”. 

Diskussion 

I den här delen av uppsatsen diskuteras resultatet av studien kopplat till tidigare 

forskning inom organisationsförändring. Ett resonemang förs också om hur väl 

forskningsfrågan har blivit besvarad, eller ej. Kapitlet avslutas med att behandla studiens 

begränsningar samt ge förslag på vidare forskning. 

Syftet med studien var att undersöka vilka faktorer som påverkade kommunens 

berörda chefer och medarbetares upplevda stress och oro under den nyligen genomförda 
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organisationsförändringen. Studien visade att respondenterna upplevde mer eller mindre 

stress och oro under förändringen och att det fanns faktorer som fungerade för att 

förminska men även förstora dessa känslor. Lazarus (1991) beskrev oro som en vag och 

odefinierad känsla av olust som kan skapas när en situation har ett osäkert utfall. En 

omorganisation har för det mesta ett osäkert utfall och resultatet visade att 

respondenterna upplevde just känslor av olust i början av förändringsprocessen. Det som 

skapade de negativa känslorna var främst att informationen om omorganisationen 

kom helt utan förvarning för majoriteten av respondenterna. Reaktionerna på den 

plötsliga informationen om skapandet av den nya förvaltningen blev bland annat att 

respondenterna kände sig upprörda och irriterade. Två respondenter uppgav till och med 

att de blev kränkta. De beskrev sina negativa reaktioner med ord som chock, ilska, 

förvirring, stressigt och frustration, men även oro. Endast två respondenter reagerade 

positivt redan inledningsvis. Deras positiva reaktion tycks kunna bero på att de kände 

tillit till förändringsledningen och/eller att de hade hört talas om omorganisationen på 

något sätt redan innan den tillkännagavs till alla arbetsgrupper som skulle ingå i den nya 

förvaltningen. Resultatet bekräftar det tidigare forskning visat, att upplevda oklarheter 

kan leda till oro (Brorström & Nilsson, 2008). Det förändringsledningen dock gjorde bra 

var att försöka få chefer och medarbetare att förstå syftet med omorganisationen, en 

faktor som tidigare visat sig reducera medarbetarnas rädsla och motstånd i en 

omorganisation (Blom, 2018). Trots att de flesta förstod syftet väl skapades ändå 

motstånd hos några respondenter. Det visade sig att det inte var tillräckligt för dem att 

förstå syftet med omorganisationen för att de skulle känna lugn och ha en positiv 

inställning i förändringensprocessen. 

Något som däremot tydligt visade sig reducera arbetsstress var den försäkran som 

respondenterna fick om att förändringen i första hand skulle ske på det strukturella planet 
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och inte innebära förändrade arbetsuppgifter för dem. Författarna får intrycket att en stor 

del av oron kring omorganisationen lade sig redan då. Vetskapen om att respondenterna 

kunde fortsätta arbeta i stort sett som vanligt var en faktor som tydligt lugnade dem. Det 

verkar alltså inte som att det var vidden av själva omorganisationen i sig som bekymrat 

respondenterna, utan snarare hur mycket som skulle förändras för dem personligen. Om 

en medarbetare dessutom såg logik i förändringen och själv tyckte att den egna 

arbetsgruppen skulle passa in i den nya förvaltningen, gjorde även det att upprörda 

känslor avtog. När en omorganisation genomförs förefaller det fördelaktigt att inte göra 

för många ändringar på en och samma gång, en lärdom att ha med. Att flytta över enheter 

men låta medarbetarna ha kvar samma arbetsroll, om de själva inte valt ta sig an en ny 

för att utveckla sig och låta det vardagliga arbetet rulla på visade sig i studien vara 

gynnsamt för förändringsprocessen, involverade chefer och medarbetare. 

Det identifierades ytterligare faktorer till att minska oro; ett tryggt ledarskap och 

att medarbetarna kände förtroende för förändringsledningen. Här skiljer sig inte vår 

studie från andra tidigare studier som identifierat samma sak. Ett tryggt ledarskap 

resulterar även i ett framgångsrikt förändringsarbete (Blom, 2018, Simoes & Esposito, 

2014, Van Dam et al., 2007). Vår studie undersökte dock inte om det blev framgångsrikt 

att bilda en ny förvaltning utan hur medarbetarna upplevelse av förändringsprocessen 

var. Det visade sig i resultatet att det var positivt för den psykosociala arbetsmiljön, 

under förändringen, att ha ett tryggt ledarskap som gav stöd och därmed hjälpte 

respondenterna att vara mindre orolig. Studiens resultat som visade att respondenter som 

inte kände tillit till fl upplevde mer oro är i samma linje med Van Dam et als. (2007) 

studie som visade att tilliten till förändringsledningen reducerar oro. Analysen landade 

även i att respondenterna som hade tilltro till fl kände mindre stress. Trots viss förvirring 

i den första fasen i förändringsprocessen behöll respondenter med tillit till fl lugnet. Den 
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närmaste chefen var inte en del av fl men det visade det sig att denne hade en ännu mer 

avgörande roll i att lugna och guida sina medarbetare genom förändringen, än vad själva 

fl hade. Det var enligt respondenterna den närmaste chefen som stod för det trygga 

ledarskapet och det anser vi är helt logiskt, eftersom chefen fanns nära sina medarbetare 

fysiskt på ett helt annat sätt än fl. Att chefen gav kontinuerlig information under 

förändringsprocessen, var lyhörd och tillgänglig och gav tid för personliga dialoger var 

ett uppskattat stöd. Likaså uppskattades det när den närmaste chefen involverade 

medarbetarna och engagerade dem i att ta fram handlingsplaner och 

verksamhetsbeskrivningar. Många respondenter ansåg dock att deras involvering i 

förändringsprocessen kom för sent. Majoriteten av dem fick ingen förhandsinformation 

om omorganisationen innan den var fastställd. I och med det hade de ingen möjlighet att 

uttrycka åsikter, ställa frågor eller framföra idéer i ett tidigt stadium. Att få den möjlighet, 

att uttrycka åsikter och få förhandsinformation innan förändringen genomfördes, har varit 

en önskan från respondenterna. Det står även i föreskriften om systematiskt 

arbetsmiljöarbete (AFS2001:1) och i en studie av Theorell et al. (1990) att det bidrar till 

en bättre psykosocial arbetsmiljö när medarbetarna får ha inflytande i arbetet. Enligt 

analysen framkom det att respondenterna tydligt kände av en försämrad psykosocial 

arbetsmiljö under förändringsprocessen vilket skapade stress, trots inflytande och 

engagemang i förändringen. Det kan möjligtvis bero på att cheferna och medarbetarna 

blev involverade för sent, då oroskänslor redan hade börjat gro och på sina håll skapat ett 

motstånd mot förändringen.  

Resultatet kan också läsas och jämföras med arbetsmiljöverkets 

föreskrift organisatorisk och social arbetsmiljö (AFS 2015:4) och dess beskrivning för 

hur en organisation ska arbeta för att bibehålla en bra psykosocial arbetsmiljö. 

Föreskriften säger att socialt stöd från chefer och kollegor räknas som en resurs i arbetet 
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för att klara kraven och att det är viktigt för en väl fungerande arbetsmiljö. Några 

respondenter uppgav att kollegorna gav stöd och att möjligheten till interaktion. Att få 

prata av sig, var bra och fungerade som hjälp. Andra respondenter sa däremot att 

kollegorna bidrog till negativ stämning genom sina diskussioner och smittade andra med 

sin egen upplevda oro. Mellanmänskliga processer är svåra att förutse och styra enligt 

Friedlander och Brown (1974) och det håller vi med om efter att studerat resultatet. Som 

vi ser det har resultatet visat att verkligheten är komplicerad, där det sociala stödet inte 

enbart upplevdes som en resurs i arbetet. Därutöver gjordes omorganisationen i en 

komplex situation, en rådande pandemi. I inledningen av den här uppsatsen nämndes att 

arbetslivet idag präglas av föränderlighet, osäkerhet, komplexitet och tvetydighet, att vi 

lever i en VUCA world (Jain, 2019). En pandemi är ett tydligt exempel på en snabb och 

oförutsägbar händelse som påverkar en organisation och dess medarbetares arbetsmiljö. 

Den osäkerhet som rådde för kommunens medarbetare skapade ytterligare en dimension 

gällande arbetsrelaterad stress, vilket resultatet visade. På grund av pandemin togs fokus 

från förändringsprocessen och pandemin påverkade den psykosociala arbetsmiljön mer 

än omorganisationen enligt några respondenter. Det var inte direkt förvånade men 

det dämpade eventuellt den negativa upplevelsen av just omorganisationen.  

Att göra riskbedömningar är, enligt AFS2001:1, också ett medel för att reducera 

oro och upprätthålla en hälsosam arbetsmiljö. Riskbedömningar angående 

omorganisationen utfördes, vilket flera respondenter berättade om. Huruvida det utförts 

några uppföljningar på riskbedömningarna kunde de inte svara på. Respondenterna hade 

därmed svårt att bedöma nyttan av riskbedömningarna och om de reducerat upplevelsen 

av oro. Praxis i den aktuella kommunen är att göra riskbedömningar helt i enighet med 

arbetsmiljöverkets föreskrifter. Riskbedömningarna visade sig dock inte uppfylla 
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ändamålet hela vägen. Därför hade det varit klokt att utöver riskbedömningarna även ha 

individuella samtal mellan chefer och medarbetare som praxis i en förändringsprocess. 

 Till skillnad från VUCA och arbetsmiljöverkets praxis, som involverar hela 

organisationen, visades det i studiens resultat vilken stor betydelse medarbetarens, den 

enskilda individens egna initiativ och valda tankesätt har för deras upplevelse av en 

förändringsprocess. Respondenter som bestämde sig för att ändra ett negativt tankesätt 

till positivt, upplevde förändringen mindre stressande. På samma sätt reducerades också 

arbetsstressen och motståndet till förändringen, för dem som själva tog initiativ till samtal 

eller frågade efter information. Medarbetarna påverkade i och med det själva sin 

arbetsmiljö. Det var en intressant upptäckt att individuella tankesätt och val var en av de 

faktorer som påverkade den psykosociala arbetsmiljön och upplevelsen av 

omorganisationen mest för varje enskild individ. 

Har då forskningsfrågan besvarats? Efter genomförd studie anser vi oss ha 

uppnått dess syfte och besvarat forskningsfrågan, dock inte helt tillfredställande. 

Resultatet visar sammantaget att det finns en stor spridning i hur respondenterna upplevt 

omorganisationen. I resultatet framträdde några tydliga faktorer som reducerade oro men 

även andra faktorer som fungerat i motsatt riktning. Det gick även identifiera andra 

enskilda, olika faktorer som en eller några respondenter lyfte fram i samtalen. Dessa var 

inte lika tydligt framträdande hur de påverkade stress och oro i omorganisationen och 

fick därav inte ta plats i resultatet.  

Studiens begränsningar 

Att studien var retrospektiv kan ses som en begränsning. Flertalet respondenter 

uttryckte under samtalen att de hade svårt att minnas exakt vad som hänt under processen 

eller i vilken ordning. Några av dem poängterade också att det fanns en risk för att svaren 

de gav under samtalet var en efterhandskonstruktion. Vid tiden för samtalen var 
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omorganisationen genomförd och respondenterna hade börjat se vad den resulterade i, 

vilket kan ha påverkat deras svar. Frågorna de besvarade i samtalen handlade dock om 

deras upplevelser under förändringsprocessens mest aktiva fas. 

Upplevd stress och oro uttrycktes i många olika termer och ibland även med 

kroppsspråk, vilket var svårt att tolka via samtalen på distans. Om förtydligande 

behövdes för att förstå vad respondenterna menade ställdes följdfrågor i samtalen. Att 

utföra en kvalitativ studie baserad på människors upplevelser är en ansats som passar 

syftet men som gör att arbetet genom analysfasen tar stor del av tiden, något som 

författarna tar med sig som en lärdom. 

Ytterligare en aspekt som kan ha påverkat resultatet var att urvalsgruppen för 

studien bestod av elva personer, vilket kan ses som en begränsning. Det hade varit 

önskvärt att genomföra fler samtal för att få en mer komplett bild av hur 

organisationsförändringen påverkat upplevelsen av stress och oro. I relation till 

tidsplanen bedömdes dock antalet respondenter som rimligt. För att inte begränsa studien 

ytterligare och säkerställa att tillräckligt mycket material fanns för analysen, innehöll 

intervjuguiden relativt många (27) öppna frågor. Samma studie hade kunnat genomföras, 

i en liknande kontext, i en annan kommun som nyligen genomgått en förändringsprocess 

och eventuellt ökat överförbarheten. På grund av den begränsade tiden för studien var det 

dock inte möjligt. Eftersom studien genomfördes på en svensk arbetsplats med dess 

särskilda kultur och normer kan den inte anses överförbar till en annan kultur. Det hade 

kunnat ge en större bredd till studien att replikera den i en annan kultur men för att göra 

studien i en annan kultur hade man behövt anpassa intervjuguiden. 

Förslag på vidare forskning 

Studien som genomfördes identifierade upplevelser av oro under en förändring, 

genom samtal med respondenterna. Genomförandet av en studie på en liknande svensk 
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arbetsplats, med samma syfte, frågeställning och intervjuguide, för att pröva den i en 

annan kontext är ett förslag på vidare forskning. Även alternativet att utföra en 

kvantitativ eller en blandstudie är ett förslag på vidare forskning. Det hade kunnat ge mer 

data till analys och kanske ett mer tydligt resultat angående vad som orsakar eller 

reducerar oro under en förändringsprocess. Alternativt hade en studie i en annan kultur 

men inom samma forskningsområde kunnat vara av intresse och fungerat som en 

komplettering för att jämföra huruvida det blev skillnader eller likheter i resultaten. 

Något som också saknas i studien är hur chefer och medarbetare som inte blev förflyttade 

i förändringsprocessen upplevde stress och oro. Det blev trots allt även en påverkan, på 

något sätt, även för dem som inte flyttades till den nya förvaltningen. Vissa chefer och 

medarbetare flyttades men hur omorganisationen upplevdes av ”dem som blev kvar” 

täcker inte studien som utförts. Det är ett förslag på vidare forskning och kan vara ett 

spännande komplement till kandidatuppsatsen. 
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Tillkännagivanden 

Vi vill tacka gatekeepern för möjligheten att dela med sig av information om den 

förändringsresa kommunen har gjort. Vidare riktar vi ett stort tack till samtliga deltagare 
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möjlig.  
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samt användbara råd, snabb feedback och för att du väglett oss i rätt riktning under 

arbetet med studien. 

  



42 

 

Referenser 

Abrahamsson, L., & Johansson, J. (2013). One Hundred Years of Inertia An Exposé of 

the Concept of the Psychosocial Work Environment in Swedish Policy and 

Research. Nordic Journal of Working Life Studies, 3(1), 5-29. 

https://doi.org/10.19154/njwls.v3i1.2518 

AFS2001:1. Systematiskt arbetsmiljöarbete. https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-

inspektioner/publikationer/foreskrifter/systematiskt-arbetsmiljoarbete-afs-20011-

foreskrifter/  

AFS2015:4. Organisatorisk och social arbetsmiljö. https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-

och-inspektioner/publikationer/foreskrifter/organisatorisk-och-social-arbetsmiljo-

afs-20154/  

Allen, R., & Thatcher, J. (1995). Achieving cultural change: a practical case study. 

Leadership & Organization Development Journal, 16(2), 16-23. 

https://doi.org/10.1108/01437739510082280 

Arbetsmiljöverket (2019, maj 28). Stress vanligare orsak till arbetsrelaterad dödlighet i 

framtiden. https://www.av.se/press/stress-vanligare-orsak-till-arbetsrelaterad-

dodlighet-i-framtiden/?hl=arbetsstress 

Arbetsmiljöverket (2020a, maj 27). Hantera arbetsbelastning med hjälp av systematiskt 

arbetsmiljöarbete (ADI 701, Broschyr). https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-

inspektioner/publikationer/broschyrer/hantera-arbetsbelastning---med-hjalp-av-

systematiskt-arbetsmiljoarbete-adi-701-broschyr/?hl=adi%20701 

Arbetsmiljöverket (2020b, mars 11). Förebygg arbetsrelaterad stress (ADI 688, 

Broschyr). https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-

inspektioner/publikationer/broschyrer/forebygg-arbetsrelaterad-stress-adi688-

broschyr/?hl=adi688 

https://doi.org/10.19154/njwls.v3il.2518
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/publikationer/foreskrifter/systematiskt-arbetsmiljoarbete-afs-20011-foreskrifter/
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/publikationer/foreskrifter/systematiskt-arbetsmiljoarbete-afs-20011-foreskrifter/
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/publikationer/foreskrifter/systematiskt-arbetsmiljoarbete-afs-20011-foreskrifter/
https://doi.org/10.1108/01437739510082280


43 

 

Armenakis, A. & Harris, S., 2009, Reflections: Our journey in organizational change 

research and practice, Journal of Change Management 92, 127–142. 

https://doi.org/10.1080/14697010902879079 

Bartunek, J. & Jones, E. (2017). How Organizational Transformation Has Been 

Continuously Changing and Not Changing. Research in Organizational Change 

and Development 25, 143-169. http://doi.org/10.1108/S0897-

301620170000025004 

Becker, H. S. (1963). Outsiders: Studies in the sociology of deviance. Free Press 

Glencoe. 

Bell, J. (2006). Introduktion till forskningsmetodik (4: e upplagan uppl.). Studentlitteratur 

Blom, T. (2018). Organisational wellnes: Human reaction to change. South African 

Journal of Business Management, 49(1), 1–10. 

https://doi.org/10.4102/sajbm.v49i1.2  

Braun, V., & Clarke, V. (2006). Using thematic analysis in psychology. Qualitative 

Research in Psychology, 3(2), 77-101. 

http://doi.org/10.1191/1478088706qp063oa 

Brorström, B., & Nilsson, V. (2008). Does Organization Matter? A Study of Physicians´ 

Ideal Organization. Financial Accountability & Management, 24(2), 193-206. 

http://doi.org/10.1111/j.1468-0408.2008.00446.x 

Contreras, S., & Gonzalez, J. A. (2021). Organizational change and work stress, attitudes, 

and cognitive load utilization: a natural experiment in a university restructuring. 

Personnel Review, 50(1), 264-284. http://doi.org/10.1108/PR-06-2018-0231 

Denscombe, M. (2009). Ground rules for social research: Guidelines for good practice. 

McGraw-Hill Education. 

Duck, S. (1998). Human relationships. Sage. 

https://doi.org/10.1080/14697010902879079
http://doi.org/10.1108/S0897-301620170000025004
http://doi.org/10.1108/S0897-301620170000025004
https://doi.org/10.4102/sajbm.v49i1.2
http://doi.org/10.1108/PR-06-2018-0231


44 

 

Friedlander, F., & Brown, L. D. (1974). Organization Development. Annual Review of 

Psychology, 25(1), 313-341. http://doi.org/10.1146/annurev.ps.25.020174.001525 

Jain, A. (2019). Understanding the future of HRM through the VUCA lens. NHRD 

Network Journal, 12(2), 80-86. https://doi.org/10.1177/2631454119852860 

Langemar, P. (2008). Kvalitativ forskningsmetod i psykologi: att låta en värld öppna sig. 

Liber. 

Lazarus, R.S. (1991). Emotion and adaptation, Oxford University Press. 

Lincoln, Y. S., & Guba, E. G. (1985). Naturalistic inquiry Newbury Park. Cal.: Sage. 

Lupton, D. (1996). Food, the body and the self. London: Sage. 

McEwen, B. S. (2017). Neurobiological and Systematic Effects of Chronic Stress. 

Chronic Stress,1(1) 1-11. http://doi.org/10.1177/2470547017692328 

Pokorny, K. (2017). Kartläggning av arbetsrelaterad stress hos läkare under 

specialisttjänstgöring i allmänmedicin. 

https://www.researchweb.org/is/vgr/project/202501 

Reiss, S., Prentice, L., Schulte-Cloos, C., & Jonas, E. (2019). Organizational change as 

threat -- from implicit anxiety to approach through procedural 

justice/Organisationaler Wandel als Bedrohung -- von impliziter Angst zur 

Annaherung durch prozedurale Gerechtigkeit. Gruppe. Interaktion. Organisation. 

Zeitschrift Für Angewandte Organisationspsychologie, 50(2), 145–. 

https://doi.org/10.1007/s11612-019-00469-x 

Sapolsky, R.M. (2004). Why Zebras don’t get ulcers, 175 Fifth Avenue, St Martins Press  

Shum, P., Bove, L., & Auh, S. (2008). Employees' affective commitment to change: The 

key to successful CRM implementation. European Journal of Marketing, 42(11), 

1346-1371. http://doi.org/10.1108/03090560810903709 

https://doi.org/10.1177%2F2631454119852860
http://doi.org/10.1177/2470547017692328
http://doi.org/10.1108/03090560810903709


45 

 

Simoes, P. M. M., & Esposito, M. (2014). Improving change management: How 

communication nature influences resistance to change. Journal of Management 

Development, 33(4), 324-341. https://doi.org/10.1108/JMD-05-2012-0058 

Sveriges Kommuner och Regioner (u.å.). www.skr.se 

Theorell, T., Karasek, R. A., & Eneroth, P. (1990). Job strain variations in relation to 

plasma testosterone fluctuations in working men‐a longitudinal study. Journal of 

Internal Medicine, 227(1), 31-36. https://doi.org/10.1111/j.1365-

2796.1990.tb00115.x 

Tjora, A. (2012). Från nyfikenhet till systematisk kunskap: Kvalitativ forskning i 

praktiken. Lund: Studentlitteratur. 

Van Dam, K., Oreg, S., & Schyns, B. (2007). Daily Work Contexts and Resistance to 

Organisational Change: The Role of Leader–Member Exchange, Development 

Climate, and Change Process Characteristics. Applied Psychology, 57(2), 313-

334. https://doi.org/10.1111/j.1464-0597.2007.00311.x 

Vetenskapsrådet (2017). God forskningssed.  

https://www.vr.se/download/18.2412c5311624176023d25b05/1555332112063/G

od-forskningssed_VR_2017.pdf 

  

https://doi.org/10.1108/JMD-05-2012-0058
https://doi.org/10.1111/j.1365-2796.1990.tb00115.x
https://doi.org/10.1111/j.1365-2796.1990.tb00115.x
https://doi.org/10.1111/j.1464-0597.2007.00311.x
https://www.vr.se/download/18.2412c5311624176023d25b05/1555332112063/God-forskningssed_VR_2017.pdf
https://www.vr.se/download/18.2412c5311624176023d25b05/1555332112063/God-forskningssed_VR_2017.pdf


46 

 

Bilaga A 

Missivbrev (till chef) 

Hej! 

Tack för att du vill delta i studien som vi ska göra med syfte av att undersöka hur 

medarbetare och chefer, som berördes av organisationsförändring ni nyss genomförde, 

har upplevt den i kombination med/utifrån den psykosocial arbetsmiljön. Studien är en 

del av vårt examensarbete som ska göras under våren år 2022 inom Human Resources 

programmet på Jönköping University. 

Studien görs av Alexandra Jöhammar och Malin Arnpihl och det är antingen med 

båda, eller en och en, som samtalen kommer hållas. Vi planerar att samtalen kommer ta 

från 30 minuter och upp till max 45 minuter och samtalen kan hållas både på plats i 

kommunhuset i [orten] eller via videosamtal. Det som passar alla bäst. Innan samtalet 

kommer vi skicka ut bakgrundsfrågor inför samtalet för att spara tid och fokusera på det 

viktigast när vi väl hörs/ses. Eftersom vi i senare skede ska transkribera materialet från 

samtalen önskar vi spela in ljudet för att undvika att missa något viktigt som sägs, hoppas 

det är okej. Uppgifterna kommer behandlas konfidentiellt och svaren kommer vara 

anonyma. Vi följer Vetenskapsrådets etiska principer. Det som kommer fram ska enbart 

användas i uppsatssyfte. Efter att examensarbetet är godkänt kommer du får ta del av det 

färdigställda arbetet. 

Vi siktar på, med stor optimism, att samtalen ska äga rum någon gång under 

vecka 11 och vecka 12. Vi önskar även att du kan ge oss två andra medarbetare som vi 

kan ha samtal med, för att få en bredd på det materialet vi behöver för examensarbetet. 

Det är en stor hjälp för oss att du deltar och vi hoppas det är lika intressant för dig som 

det är för oss. 
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Med vänliga hälsningar, 

Alexandra Jöhammar och Malin Arnpihl 

 

Missivbrev (till medarbetare) 

Hej!  

Tack för att du vill delta i vår studie! Syftet med den är att undersöka hur ni som 

medarbetare (både chefer och "icke chefer”) berördes av organisationsförändringen som 

nyss genomfördes, hur ni upplevde den psykosociala arbetsmiljön under 

förändringsprocessen. Studien är en del av vårt examensarbete som ska göras under våren 

år 2022 inom programmet Human Resources på Jönköping University.  

Studien görs av Alexandra Jöhammar och Malin Arnpihl och det är antingen med 

båda, eller en av oss, som samtalen kommer hållas. Vi planerar att samtalen kommer ta 

från 30 minuter och upp till max 45 minuter. Samtalen kan hållas både på plats i 

kommunhuset i [orten] eller via videosamtal, beroende på vad som passar båda parter 

bäst. Vi har en förhoppning om att kunna genomföra samtalet med dig under vecka 11 

eller 12. Om du ser att du har en ledig tid under dessa veckor får du gärna svara oss, så 

ska vi försöka pussla ihop ett schema för samtalen. Självklart stämmer vi av med dig 

innan tider spikas. Innan samtalet är vi tacksamma om du vill svara på några 

bakgrundsfrågor om vem du är, detta för att spara tid och kunna fokusera på det viktigast 

när vi väl hörs/ses. Dessa frågor kommer att skickas i ett separat mejl. Eftersom vi i 

senare skede ska transkribera materialet från samtalen önskar vi spela in ljudet, för att 

undvika att missa något viktigt som sägs. Hoppas att det är okej. Uppgifterna du ger oss 

kommer behandlas konfidentiellt och du som respondent kommer vara anonym. Vi följer 

Vetenskapsrådets etiska principer. Det som kommer fram ska enbart användas i 
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uppsatssyfte. Efter att examensarbetet är godkänt kommer du får ta del av det 

färdigställda arbetet.  

Det är en stor hjälp för oss att du deltar och vi hoppas det ska bli lika intressant 

för dig som det är för oss.  

 

Med vänliga hälsningar,  

Alexandra Jöhammar och Malin Arnpihl 
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Bilaga B 

Intervjuguide 

Inledning: Beskriv syftet med intervjun och inled intervjun. Säkerställ, ytterligare 

en gång, att respondenten godkänner att vi spelar in, muntligt avtal gäller enligt 

samtyckeskravet. 

1. Vad har du för tidigare erfarenheter av organisationsförändringar? 

2. Hur och av vem blev den nya förvaltningen först presenterad för dig? 

3.Fick du förklarat vad förändringen skulle innebära för dig när den blev presenterad? 

 -Om ja: hur och av vem? 

4. Kan du beskriva vad du tänkte och kände när förändringen blev presenterad för dig? 

5. Kan du beskriva vilken inställning du fick till förändringen när du hade hunnit smälta 

första intrycken och fundera? 

 -Vad tror du din inställning grundar sig i? 

6. Förstod du syftet med förändringen? 

7. Hur tror du att din upplevda känsla för förändringen påverkades av huruvida du hade 

förståelse för förändringen eller ej? 

8. Har du samma inställning till förändringen nu som i början av processen? 

 - Vad beror det på? 

9. På vilket sätt skulle du beskriva att förändringledningen varit tydlig genom processen? 

 - varför / varför inte? 

10. Hur hanterade du den eventuella stressen kopplat till förändringen? 

 - varför / varför inte? 

11. Vet du om ifall risker med förändringen har diskuterats och i så fall var inom 

kommunen? 

12. På vilket sätt förändrades eventuellt relationen till dina kollegor? 
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13. Hur kommunicerades beslut ut som tagits gällande förändringen? 

14. Har du fått information om hur förändringsprocessen utvecklats, vad som är avklarat, 

vad nästa steg är o.s.v.? 

 - om ja, hur? 

15. Vem vände du dig till för att prata om eventuella problem/risk eller om du hade 

frågor i allmänhet rörande förändringen? 

16. Hur upplevde du att dina åsikter blev hörda och att du kunde påverka skeendet under 

förändringen? 

17. Fanns det någon gång under förändringen som du kände oro för att arbetsstressen 

blev för hög eller för att det blev otydligt vad du skulle göra?  

 -Om ja, vad tror du det berodde på & hur hanterade du det?  

 -Om nej, vad tror du det berodde på?  

18. Vilka praktiska initiativ togs från kommunens sida för att guida er genom 

förändringen? 

19. På vilket/vilka sätt har din närmaste chef stöttat dig under förändringsprocessen? 

20. Upplevde du att stödet har varit tillräckligt från din chef? 

 - varför/varför inte? 

21. Som du uppfattar det, vad har din närmaste chef gjort för att reducera din eventuellt 

upplevda oro/arbetsstress? 

 - Var det något särskilt initiativ som var extra betydande? 

22. Hur har du upplevt stödet från dina närmaste kollegor under förändringsprocessen? 

23. I vilket forum har ni kunnat prata om hur ni mår, stress eller eventuell oro ni har 

upplevt angående förändringen? 

24. Finns det något du hade önskat gjorts annorlunda i samband med förändringen, i så 

fall vad? 
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25. Vilken/vilka är de mest värdefulla lärdomarna du har tagit med dig från den här 

förändringsprocessen? 

Avslutning 

26. Finns det något mer du vill tillägga? 

27. Är det något vi har glömt att ta upp som du tycker är viktigt? 

Tacka respondenten. 
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Bilaga C 

Bakgrundsfrågor inför samtalet 

1. Namn, ålder och könstillhörighet? 

2. Vilken är din arbetsroll på kommunen? 

3. Hur länge har du arbetat på din nuvarande position? 

4. Hur länge har du arbetat inom kommunen? 

5. På vilket sätt påverkades din arbetsroll på kommunen av förändringen? 

 

 


