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SYFTE: Syftet med studien dr att forstd hur myndigheter uppfattar ovissa

organisationsfordndringar.

TEORI: Studiens referensram tar avstamp i Sensemaking for att sedan utvecklas i The Cynefin

Framework.

METOD: En kvalitativ metod innehallande 16 samtalsintervjuer.

MATERIAL: 16 inspelade och transkriberade intervjuer. Intervjupersonerna bestar av

medarbetare fran Arbetsformedlingen i Goéteborg med omnejd. Materialet inkluderar dven en
intervjuguide.

RESULTAT: Studien visar att organisationsforindringar tolkas personligt. Det finns dock en

gemensam oro dver att fordndringar inom organisationen yttrar sig i negativa konsekvenser av
okad arbetsbelastning, minskad arbetsmotivation och en misstro gentemot férdndringen.
Ovissheten ar darfor pataglig i organisationsforandringarna, genom en ohallbar
fordndringstakt samt brist pa analys och samstdmmighet. Fordndringarnas kontext blir dirmed
oordnad, vilket i sig forsvarar meningsskapande och tolkning dver fordndringen. Genom
analys och en samstdmmig tolkning, som gar bortom standardldsningar, hade man kunnat
undvika kontexten disorder.
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EXECUTIVE SUMMARY

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Chris Grey once wrote that the passage of time is the only thing that is required for change to
be a fact (2009). Furthermore, if imbalance between definition, approach and action may
occur, change can result in uncertainty. For what happens when external change is intervened
with uncertainty, and the context of the changing organization gets complicated, complex and
chaotic?

The purpose of the study is to understand how public agencies sense uncertain organizational
changes. The study includes two questions to fulfil its purpose: How is an uncertain
organizational change sensed by public agencies? How is uncertainty contextualized? The
study therefore examines external changes and uncertainty in a perspective of change and
managing the unexpected (Grey, 2009; Weick & Sutcliffe 2007), wicked problems (Ritter &
Webber, 1973; Camillus 2008) and sensemaking in organizations (Weick 1995; Brown,
Colville & Pye 2015; Sandberg & Tsoukas, 2015). The study consists of a qualitative method,
which includes 16 personal interviews, and it is the respondent’s thoughts and ideas that form
the result of the study.

The theoretical frameworks of the study are Sensemaking and The Cynefin Framework. The
theories add a significant perspective on how individuals in organizations describe, sense and
frame how uncertainty affects the internal organization. The theories therefore endorse the
purpose of the study. Sensemaking is an analytical approach to study how individuals create
order out of uncertainty in organizations. The perspective provides an understanding of reality
as a process, emerging from efforts to create order and make retrospective sense of situations
characterized by uncertainty, ambiguity, disorder and confusion. While what was previously
known gets interrupted, sensemakers are bound to question the existing, and capture
alternative frames to make sense of the situation (Rubin & Dahlberg, 2017). The Cynefin
Framework is developed from sensemaking and is addressing how different contexts calls for
different kinds of approaches. The framework is formed after contexts such as Simple,
Complicated, Complex, Chaotic and Disorder. The context must first be defined, in order to
act accordingly (Snowden & Boone, 2007).

The study shows that organizational changes are sensed personally. However, there is a
shared concern that the uncertainty complicates the daily work and reduces work motivation.
Furthermore change is difficult to avoid and uncertainty as a phenomenon is nothing new.
The uncertainty is therefore evident in organizational changes, through an unsustainable pace
and lack of analyse and coherence. The context of the changes is thus Disorder, which in
itself complicates meaning creation and interpretation. Through analysis and a coherent
interpretation that goes beyond standard solutions, one could have avoided the context
disorder.
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SAMMANFATTNING

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Virlden ar foranderlig och organisationsvirlden lika sa, de ér en del av varandra. Oavsett om
det ror sig om svenska myndigheter eller andra organisationer sa paverkar yttre
omvérldsforandringar den inre organisationen (Grey, 2009). Nér vi studerar organisationer
madste vi darfor betrakta dem som en del av var omvérld och som en del av de férédndringar
som sker, bade internt inom organisationen men ocksé externt, likt myndigheters politiska
patryckningar. Fordndringar kan vidare i viss mén forstds som tydliga, enkla och initierade av
vélgrundad planering och raka direktiv. Organisationsfordndringar kan dock ockséd g& bortom
sitt normala tillstdnd och forhallningssitt. For vad hdnder nér yttre patryckningar sdsom
politiska beslut orsakar ovisshet i férdndringens genomforande, och kontexten inom den
fordnderliga organisationen blir komplicerad, komplex och kaotisk? (Snowden & Boone,
2007).

Syftet med studien dr att forsta hur myndigheter uppfattar ovissa organisationsfordndringar
dér tva fragestéllningar har skapats for att besvara studiens syfte: Hur tolkas en oviss
organisationsfordndring inom myndigheter? Samt Hur kontextualiseras ovissheten? Genom
att ndrma oss ytterligare en dimension pé fordndring, ndmligen ovisshet, utgar studiens
teoretiska ramverk frdn Sensemaking och The Cynefin Framework. Studien utgér fran ett
organisationsteoretiskt ramverk dir ovisshet karaktériseras av ofullstdndighet, tvetydighet
och/eller okind information (Rubin & Dahlbergs, 2017). Problemet med ovisshet blir dirmed
denna ofullstidndighet och tvetydighet.

For att besvara studiens syfte och fragestéllningar studeras en specifik myndighet, ndmligen
Arbetsformedlingen. Vidare har 16 kvalitativa intervjuer utforts pa Arbetsformedlingen i
Goteborg med omnejd. Intervjuerna skedde under april 2019 da forvaltningsanslaget faststéllt
en minskad budget med 800 miljoner kronor jimfort med 2017. En budget som resulterat i att
myndigheten berdknas varsla ca 4500 anstillda (Lunneborg & Ragnehag, 2019, 28 mars). Att
utgd fran Arbetsformedlingen ansdgs dirmed relevant for att studera en fordndring som till
synes ér tydlig, men dér yttre fordndringar orsakar ovisshet i den inre organisationens
genomforande.

Studien visar att organisationsforandringar tolkas personligt. Det finns dock en gemensam oro
over att fordndringar inom organisationen yttrar sig i negativa konsekvenser i form av 6kad
arbetsbelastning, minskad arbetsmotivation och en misstro gentemot fordndringen. Ovissheten
ar darfor pataglig i fordndringens genomforande, genom en ohéllbar fordndringstakt samt brist
pa analys och samstdmmighet. Kontexten dver fordndringen som rader dr saledes oordnad,
vilket i sig forsvéarar meningsskapande och tolkning. Genom analys och en samstimmig
tolkning, som gér bortom standardldsningar, hade man kunnat undvika kontexten disorder.
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1. INLEDNING

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

“Tidens gdng dr det enda som krdvs for att férdndring ska vara ett faktum”
(Grey, 2009:147).

I en foridnderlig vérld uppbyggd av organisationer sker idag samtida héndelser som for bara
ndgra ar sedan inte var lika sjdlvklara. Organisationer dr ndmligen stidndigt foremal for
omfattande effektivisering, forbdttring och fornyelse. Forandring, eller snarare synen pa
fordndring dr darfor kontextuell, ursprunglig och ndgonting som vi tar for givet. Enligt Grey
ses fordndring ndrmast som ett konsensus, dér fordndring existerar och vi med den - “Tidens
gdng dr det enda som krdvs for att fordndring ska vara ett faktum” (2009:147). Att blunda for
fordndringar ar diarfor omdjligt och att inte agera pd fordndringen ar att lata sig ga under i den
okade konkurrens som den fordnderliga omvérlden innebér (Grey, 2009).

Organisationer och organisering blir dérfor ett angeléget &mne att studera, eftersom d&mnet
behandlar sociala och samhilleliga foreteelser likt fordndringar, som kan sdgas berora oss
alla. I forlangningen omfattar amnet organisationsstudier diskussioner om savél ménskliga
relationer som politik (Grey, 2009). Nér vi studerar organisationer maste vi darfor betrakta
dem som en del av var omvérld och som en del av de férdndringar som sker, bade internt
inom organisationen men ocksé externt, likt myndigheters politiska patryckningar.

Yttre patryckningar dr ndgonting som myndigheter konsekvent maste forhélla sig till, vad
giller sdvil skiftande beslut som en fordnderlig finansiering. Trots att fordndringen till synes
verkar tydlig, enkel och initierad av vdlgrundad planering och raka direktiv, kan en
fordndrings omfattning dock ga bortom normala tillstdnd och forhallningssétt. For vad hinder
nér yttre patryckningar orsakar ovisshet 1 fordndringens genomforande, och kontexten inom
den foranderliga organisationen blir komplicerad, komplex och kaotisk? (Snowden & Boone,
2007).

For att konkludera; virlden dr fordnderlig och organisationsvérlden lika sa, de ar en del av
varandra. Att vidare genomfora organisationsforandringar dr desto svérare. Oavsett om det ror
sig om svenska myndigheter eller andra organisationer, pdverkar yttre omvarldsforandringar
den inre organisationen (Grey, 2009). En paverkan som i sin tur kan vara foranledd eller leda
till ovisshet. For att hantera ovissheten kravs sdledes forstaelse och likt Karl Weick (1995)
hévdar, sensemaking. Sensemaking blir likt ett ramverk for organisationer att hantera ovissa
forandringssituationer (Weick, Sutcliffe & Obstfeld, 2005). Foljande studie kommer darfor att
studera hur yttre fordndringar orsakar ovisshet i den inre organisationens genomfoérande,
genom en intern blick och forstdelse for hur myndigheter tolkar och skapar mening.

Den tidigare forskning som relaterar till studien dr grundad pa managementomradet, med
teman som fordandring, organisering, ovisshet och meningsskapande. Studien gér inte djupare
in p4 myndighetens existens, deras dvergripande samhélleliga roll eller deras roll i det
politiska samtalet. Detta 1dmnas helt till andra studier.
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1.1 FORANDRING | ORGANISATIONER

Om vi séledes har konstaterat att fordandring finns, dr det inte lika enkelt att konstatera vad
agerandet pd fordndring innebdr. Beddmningarna dver vilken typ av fordndring
organisationen maste forhalla sig till, genomfora och vilka metoder som ska anvidndas kan
sdgas “bero pd”. Agerandet kan komma att vara utveckling, marknadsfoéring och
investeringar, men listan av mdjliga l6sningar kan goras 1dng (Grey, 2009).

1.1.1 ATT AGERA PA FORANDRING

Barbara Czarniawska (2015) beskriver hur sdttet man studerar organisationer och organisering
kontinuerligt maste fordndras. Czarniawska (2015) betonar hur fordndringsstrukturer blir till
processer och hur organisationer blir till organisering, dir utgdngspunkten for organisering
maéste ta hdnsyn till flera olika aspekter kring organisationers fordndringar. Ett exempel pé
den foranderliga organisationsvirlden dr den allt fortskridande fordndringstakten, ett
forhallande som bendmns hastighetskravet. Hastighetskravet innebdr att savél sociala
processer som innovationer och informationsdistribution forvéntas ske i allt hogre hastighet,
dér hastighetskravet ses som ett tecken péd framgang, men inte nddvéndigtvis medfor en
lyckad organisationsforidndring (ibid).

Grey (2009) vill lyfta skl till att forhalla sig skeptisk till det konsensus som réder kring
fordndring, da forestdllningen om vér tids forandringstakt inte kan ségas vara unik. Givetvis
kan dagens fordndringar ses som bdde betydande och dramatiska, men kan inte sdgas utgora
ett undantag i historien. Grey (2009) lyfter forandringar likt rendssansen, reformationen och
den industriella revolutionen - vilka stéller dagens forandringar i perspektiv. Péstdendet kan
inte sdgas forneka att fordndring sker, snarare att fordndring som fenomen maéste uppfattas
och forstés i sitt sammanhang. Fordandring tycks dérfor ses som mer stabil ndr vi blickar bakat
i tiden, eftersom det forgangna ar vélbekant for oss nu, men vad som ligger framfor oss
praglas av storre ovisshet (ibid). Om da den kollektiva tolkningen av forédndring ses som
ofrdnkomlig, och dessutom anses fardas i hogre hastighet 4n ndgonsin forut (Czarniawska,
2015), kommer organisationer genom att handla frdn denna 6vertygelse ocksé konstruera en
tro péd fordndring som det enda mdjliga (Grey, 2009). Organisationer bor dérfor inte ses som
fysiska objekt, utan som verktyg for kollektivt handlande (Czarniawska, 2015). Medarbetare i
den inre organisationen kan dock ha svért att hantera och gora sig av med ett forgivettaget och
normaliserat handlingssitt (Weick, 1996), trots att sjdlva handlandet kan uppfattas som
hotfullt och vara i behov av fordndring (Czarniawska, 2015).

1.1.2 0VISS ORGANISATIONSFORANDRING INOM MYNDIGHETER

Att yttre patryckningar fordndrar den inre organisationen ér ingenting nytt. Organisationer
behover anpassa sig till svil yttre omvérldsfordndringar som inre organisationsforédndringar
for att uppfattas som relevanta och legitima for sin samtid. Forst nédr organisationen har
formaga att anpassa sig och fordndras kan organisationen vixa och dverleva (Gorzen-Mitka &
Okreglicka, 2014). En typ av organisationsform som idag star infor stora utmaningar &r en del
av Sveriges myndigheter som &r i behov av fornyelse (Regeringskansliet, 2019a). Da
myndigheter kan ségas befinna sig pa en marknad formas de av omvérldens utveckling och



Stina Lawenius & Clara Svird (2019)

paverkas av konkurrensforhallanden, internationalisering, digitalisering, globalisering och
uppkomsten av nya organisationsformer. Faktorer som i sig paverkar incitament, prisbildning
och strukturomvandling samt en allt mer differentierad beskrivning av en arbetstagares
uppgifter (Karlson & Lindberg, 2008). Skatteverket gick exempelvis fran ”fruktad skattefogde
till omtyckt servicemyndighet” (Skatteverket, 2019) nir de utifran ett 1agt fortroende bland
allménheten tvingades forandra sitt bemotande och arbetssétt. Under 1990-talet forédndrades
forutséttningarna for Centrala studiestodsndmndens verksamhet, da antalet studiestodstagare
fordubblades. Malet blev att fordndra CSN:s roll och uppgifter genom att férenkla
regelsystemen och kontrollkraven, samt dka studenternas egna mojligheter till att kunna
hjélpa sig sjdlva (SOU 1998:131). Vidare gick Posten &r 1998 frdn myndighet till bolag och
nédr EU:s konkurrensregler fordndrades blev det borjan pa PostNord AB, en sammanslutning
mellan svenska Posten och Post Danmark. En omstéllning som dven grundar sig i behovet av
att kunna erbjuda flexibla leveransformer som fokuserar pé e-tjénster snarare én fysiska brev
(PostNord, 2019). Ovanstaende exempel synliggoér myndigheter i forandringar. Det tyder dven
pa en nyansering i graden av ovisshet, som kan vara mer eller mindre pataglig. Beroende pa
kontext och olika forutséttningar kan ovissheten variera i sin omfattning. En myndighet dér vi
anser att graden av ovisshet dr hog dr Jamstélldhetsmyndigheten.

Jamstilldhetsmyndigheten inréttades den 1 januari 2018 i Goteborg med syftet att frimja
regeringens jamstélldhetspolitiska prioriteringar i nidra samverkan med andra myndigheter,
organisationer, kommuner samt landsting och néringsliv (Jidmstalldhetsmyndigheten, 2019).
Knappt ett ir senare beslutades dock att myndigheten skulle ldggas ned 2019
(Jamstilldhetsmyndigheten, 2018). Regleringsbrevet for budgetaret 2019 avseende
Jamstélldhetsmyndigheten 16d “Jamstdilldhetsmyndigheten ska forbereda avveckling av
myndigheten sd att den kan upphora den 31 december 2019 mot bakgrund av riksdagens
beslut” (Regeringsbeslut 11:6 2018-12-21 S2018/06064/RS). Regleringsbrevet blev dock
kortvarigt och i en extra dndringsbudget beslutades att myndigheten inte ldngre skulle
avvecklas (Regeringskansliet, 2019b).

Inom loppet av lite mer &@n ett & har myndigheten alltsd gétt frin inrdttande till avveckling, for
att under vdren 2019 &terf3 tillrdcklig finansiering med 16ftet om att nedldggningen inte ldngre
ar aktuell. Myndigheten illustrerar darfor ett exempel dér en organisationsfordndrings
omfattning gar bortom normala tillstdnd och forhéllningssétt, dir graden av ovisshet ar hog.
Myndigheten blir ett tydligt exempel dér regeringsbeslut & ena sidan kan forstas som
lattforstaeligt, dd myndigheter konsekvent forhaller sig till yttre patryckningar och
fordndringar. A andra sidan orsakar genomforandet av fordndringarna ovisshet i den inre
organisationen, da fordndringen gar bortom det normala tillstdndet for myndigheten, i och
med skiftande och tvetydiga beslut samt en fordndrad finansiering.

1.2 TIDIGARE FORSKNING PA OVISSHET OCH FGRANDRING

For att studera ovisshet, kravs ett faststillande av begreppet. Studien utgér, utifrén ett
organisationsteoretiskt ramverk, av Rubin och Dahlbergs (2017) definition pa ovisshet. Hir
karaktériseras ovisshet av ofullstindighet, tvetydighet och/eller okdnd information. Nar

10
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definitionen av ovisshet star sig klar kan en oviss fordndring dérfor ses som obalanserad.
Flera av de organisatoriska problem som é&r allra svérast att 16sa eller finna atgérder till ar
nédmligen just de problem som ir svara att definiera, lokalisera och observera (Rittel, &
Webber, 1973). Rittel och Webber (1973) lyfter vad de kallar wicked problems, problem som
1 sin natur dr komplexa att bdde definiera och hantera. For att beskriva ett wicked problem
méste man utveckla en fullstindig forstaelse for alla tdnkbara 16sningar. Forstaelsen for
problemet och problemldsningen maste vara sammankopplade med varandra, dir Rittel och
Webber, menar att ”The formulation of a wicked problem is the problem!” (1973:161).
Séledes kan man inte forsta problemet om man inte forstir dess kontext. Det gér heller inte att
forsoka soka meningsfulla 16sningar utan att forstd problemet. Losningarna pa wicked
problems &r dérfor inte ritt eller fel, snarare béttre eller sdmre (ibid).

Med wicked problems menar Camillus (2008) att organisationers problem inte dr statiska,
problemen besitter istillet en komplexitet som inte gér att 16sa med hjilp av traditionella
processer. Vanligen uppstér problemen nér organisationer moéter konstant foréndring eller
storre utmaningar. Likt Camillus (2008) redogorelse for externa komplexa
omvérldsforandringar, som sker bortanfor organisationens egen kontroll, skulle wicked
problems kunna anvindas for att beskriva ovisshetens problematik och den svérighet som kan
tankas uppsté i fordndringsarbete. Problemen kan da inte 16sas genom att applicera
standardlosningar. Om standardlosningar mot formodan anvinds skulle det kunna leda till
odnskade konsekvenser (ibid).

Karl E. Weick och Kathleen M. Sutcliffe (2007) beskriver att forandringsarbete inte gér att
planera. Istéllet for att fokusera pa strategier géllande fordndringsarbetet anser forfattarna att
fokus bor ligga pé operationaliseringen. En organisation bor inte forenkla forandringsarbetet
allt for mycket, utan istéllet vara 6ppen for det ovdntade och ha en stindig dialog med de
inblandade. Beslutsfattare som styr dver fordndringen bor darfor inte vara de som sitter hogst
upp 1 hierarkin, de som utfor och tar besluten bor istéllet vara de som vet mest om situationen

(ibid).
1.2.1TIDIGARE FORSKNING PA SENSEMAKING

Brown, Colville och Pye (2015) skriver hur fenomenet sensemaking anvénds for att forstd en
stor del av véra uppfattningar, teorier och studier om organisering. Forfattarna lyfter tidigare
forskning av Sandberg och Tsoukas (2015) samt Weick, Sutcliffe och Obstfeld (2005), och
menar att organisationer framtrader i en pagaende process, dir ménniskor organiserar for att
skapa mening. Organisering uppnas i den utstrickning som sensemaking uppnds (Brown,
Colville & Pye 2015). Sensemaking blir saledes likt ett ramverk for organisationen att hantera
ovissa organisationsfordndringar, dér sensemaking och organisationer utgdrs av varandra
(Weick, Sutcliffe & Obstfeld, 2005).

Sensemaking har dérfor en betydande roll inom organisationsteori och hjdlper oss att forsta
hur ménniskor agerar i organisationer (Weick, Sutcliffe & Obstfeld, 2005). Weick (1988)
belyser sambandet mellan sensemaking och ovisshet nir han undersdker sensemaking under
krissituationer och hur olika agerande kan ge olika utfall. Weick skriver “If action is a means
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to get feedback, learn and build an understanding of unknown environments, then a
reluctance to act could be associated with less understanding and more errors.” (1988:306).
Citatet innebdr att engagemang, kapacitet och forvantningar paverkar processen av
sensemaking och hur man sedan mojliggor forstdelse och agerande. Nyare forskning av
Jalonen, Schildt och Vaara (2018) bidrar vidare med att forsoka fortydliga den tvetydighet
som finns kring sensemaking och hur sjdlvansvar pa en mikroniva spelar en avgorande roll for
hur man skapar mening inom strategiska problem och begrepp.

1.2.2 STUDIENS BIDRAG — SYNLIGGOR OVISS FGRANDRING INOM MYNDIGHETER

Det finns flertalet studier som lyfter forandringsarbete likt Weick och Sutcliffe (2007),
problems komplexitet (Ritter & Webber, 1973; Camillus 2008) samt fordndring genom
meningsskapande i ovissa organisationsforandringar (Brown, Colville & Pye 2015; Weick,
Sutcliffe & Obstfeld, 2005). Med bakgrund av tidigare studier géllande organisering i
fordndring dr vér studie alltsd kumulativ och grundar sig pa tidigare forskning om ovissa
organisationsfordndringar. Fenomen likt ovisshet och organisationsférédndring 6ppnar dock
upp for flera mojliga infallsvinklar dir tidigare studier inspirerat oss till att narmare studera
svenska myndigheter. Likt Skatteverkets, CSN:s och Jamstélldhetsmyndighetens forhéllning
till organisationsfordndring och fornyelse, anser vi att myndigheter av idag maste forhalla sig
till vad Brunsson och Olsen (1993) menar &r en organisatorisk karta som sé ofta ritas om. En
karta som oavsett om det géller genomforande av strukturomvandling, forvaltningsanslag
eller digitalisering kan leda till eller vara foranledd av ovisshet. Organisationsférandring och
ovisshet anspelar alltsd pd en samverkan dér vi anser att forskning som studerar fenomenen
utifran ett perspektiv pd myndigheter dr av betydelse. Likt Czarniawska (2015) anser ar
fordndringsarbete inom organisationer dessutom ett rorligt mal och ndgonting som sténdigt
méste uppdateras. Vi vill med var studie dérfor skapa ett djupgéende material som bidrar med
relevant och uppdaterad information. Att fokusera pa just svenska myndigheter anses tillfora
en betydande koordinat till en stor organisatorisk karta. Genom kvalitativa samtalsintervjuer
vill studien forstd hur myndigheter uppfattar ovissa organisationsforédndringar.

1.2.3 PROBLEMFORMULERING — ATT SYNLIGGORA OVISSHET

Genom Grey (2009) och Czarniawska (2015) har det konstaterats att virlden &r fordnderlig
och organisationsvirlden lika sa, de &r en del av varandra. Oavsett om det ror sig om svenska
myndigheter eller andra organisationer, sa paverkar yttre omvéarldsfordndringar den inre
organisationen (Grey, 2009). Organisationsforandring kan vidare i viss mén forstds som
tydlig, enkel och initierad av vélgrundad planering och raka direktiv. Genom att nirma oss en
ytterligare dimension pé organisationsfordndringar, ndmligen ovisshet, skapas dock var avsikt
med studien; att organisationsfordndringar kan ga bortom sitt normala tillstdnd och orsaka
ovisshet i dess genomforande.

Problemet med ovisshet blir darfor dess ofullstdndighet och tvetydighet. Problemet skapar en
dubbelhet i att dels befinna sig i en pdgaende fordndring, som myndigheter ma vara tvungna
att forhdlla sig till, samtidigt som fordandringen &r svér att angripa eller ens definiera med
anledning av dess ovisshet. Orsakad av yttre patryckningar, blir fordndringens genomforande
saledes ovisst 1 sitt forhéllningssatt, definition och agerande pa vad som komma skall - dér
den inre organisationens agerande kréiver forstaelse, tolkning och mening.
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1.3 SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR

Omvirlden och organisationsvérlden &r standigt fordnderlig. Organisationer maste dérfor
forhalla sig till yttre patryckningar som kan uppfattas som nddviandiga men ocksa tvingande.
Med bakgrund till att organisationsforandringar kan gd bortom sitt normala tillstdnd och pa sa
vis leda till ovisshet i den inre organisationens agerande har foljande syfte formulerats:

Syftet med studien dr att forsta hur myndigheter uppfattar ovissa organisationsfordndringar.
Foljande fragestéillningar har skapats for att besvara studiens syfte:

1. Hur tolkas en oviss organisationsforindring inom myndigheter?
Med tolkning menas hur man som verksam i den inre organisationen skapar mening,
med utgdngspunkt i teorin Sensemaking.

2. Hur kontextualiseras ovissheten?
Att kontextualisera syftar till hur man som verksam i den inre organisationen uppfattar
det sammanhang som den ovissa fordndringen verkar inom.
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2. TEOR

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

I f6ljande avsnitt delges studiens teoretiska ramverk; Sensemaking och The Cynefin
Framework. Fenomenet sensemaking har tidigare presenterats och relaterar till forstaelsen for
hur man tolkar och skapar mening i en oviss organisationsforandring. For att vidare finna nya
aspekter pd de problem sensemaking lyfter anvdnds The Cynefin Framework. Sensemaking
och dess utveckling av The Cynefin Framework hjélper oss att forstd hur myndigheter tolkar
och skapar mening samt hur de uppfattar ovisshet och dess kontext. Forstaelsen mojliggor
vidare studiens syfte och hjélper oss att besvara frigestdllningarna. Sensemaking kommer
framforallt att anvdndas fOr att besvara fragestéillning ett medan The Cynefin Framework &r
birande for att besvara fragestéllning tva. Genom att presentera sévil sensemaking som The
Cynefin Framework forklaras den teoretiska syntesen.

2.1 SENSEMAKING

Sensemaking har enligt Brown, Colville och Pye (2015) inte en direkt definition. Snarare
forklaras sensemaking bist av ett framvéxande konsensus av flertalet forskare, som menar att
fenomenet refererar till processer vari forstdelse och ordning eftersoks i en tvetydig,
mangfacetterad, osdker och oviss situation (Colville, Brown, & Pye, 2012; Maitlis, 2005;
Weick, 1995 i Brown, Colville & Pye 2015:266). Sensemaking vill d4 genom en konstruktiv
och analytisk ram forsta verkligheten som en padgdende process. Processerna uppstir genom
prestationer for att skapa ordning samtidigt som man har en retrospektiv blick och forstaelse
for vad som sker. I ett stadium av ovisshet krdvs ndmligen ett ifrdgasdttande av det nuvarande
och befintliga, for att skapa forstaelse for alternativa végar och dtaganden. Sensemaking kan
da forhindra eller mildra ovisshet (Rubin & Dahlberg, 2017).

2.1.1SENSEMAKING SOM EN PAGAENDE PROCESS

Weick (1995) beskriver sensemaking som en idéutveckling med forklarande mdjligheter,
snarare dn en bestdende kunskap. Weick menar, som tidigare ndmnt, att sensemaking ar en
pagéende process - eller en pagdende konversation, dir samtalet hela tiden utvecklas av
perspektiv och forstaelse. Sensemaking dr dirfor stindigt pdgdende och sker overallt, dér
sensemaking kan sdgas drivas av rimlighet snarare dn det som ar riktigt. Samtalet tenderar
nédmligen att med tidens gang skapa monster som tillslut nar fram till en storre forstaelse, likt
metaforen av ett pdgdende samtal (ibid).

For att konkretisera nir sensemaking forekommer poéngterar Weick (1995) uppkomsten av
ndgonting ovisst eller avvikande, ett dilemma eller en dverraskande hiandelse. Avvikande
héndelser uppticks i retrospekt, alltsd ndr hindelsen igenkdnns eller dr aterkommande. Om vi
tidigare definierat ovisshet som ofullstindig, tvetydig och/eller okdnd information (Rubin &
Dahlberg, 2017) lyfter Weick (1995) McCaskeys (1982) forskning som redogor for osékra,
tvetydiga och komplexa situationer vari sensemaking uppstar. Situationerna kan enligt
McCaskey (1982) definieras genom flera karaktérsdrag, dér problemet forst och framst
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upplevs vara ovisst. Det betyder att det enbart finns en vag tanke av vad problemet skulle
kunna vara, det dr ocksa ofta ssmmankopplat av andra problem. Ett annat karaktarsdrag som
frammanar sensemaking &r att informationen om problemet i sig sjdlv dr problematiskt;
definitionen dr ndmligen svér att konkretisera. Andra karaktdrsdrag dr att det kan finnas en
motséttning 1 flertalet tolkningar av problemet, de kan motségas av varandra och tolkningarna
kan sta 1 konflikt vad géller politisk- och organisatorisk tolkning. Tolkningarna kan dessutom
helt utebli, eftersom problemet &r sd pass ovisst i sig sjélvt. Sensemaking kan ocksd uppsta i
en situation dér tid eller pengar &r en bristvara, eller nir det organisatoriska ansvaret har
forsvagats och organisationens mél ar alltfor otydligt (ibid).

2.1.2 TOLKNING SOM ETT CENTRALT BEGREPP

Om det konstaterats nédr sensemaking kan uppstd, dr sensemaking ett sitt att da strukturera det
ovissa, for att skapa forstaelse och mening. Hur man vidare konstruerar, varfor och vad ar
centralt for sjdlva fenomenet. Tolkning blir dérfor ett viktigt begrepp inom sensemaking, for
att kunna forklara det avvikande (Weick, 1995). For att ytterligare klargora, borjar
sensemaking med en enkel fraga; ar det fortfarande mojligt att ta saker forgivet, vad kan vi
tolka? For att sedan stélla frigan hur man bor agera (ibid). Det kan dock argumenteras for att
fragorna bor anta ett mer sammanlénkat forhallningssitt, ddr meningsskapande och tolkning

anvinds tillsammans med agerande, snarare 4n att de bor separeras frdn varandra (Sandberg &
Tsoukas, 2015).

Weick (1995) menar dock att Gverséttningen av sensemaking som tolkning eller
meningsskapande enbart dr en del av ramverket. Lat oss forsta det genom att ldsa just den hir
skrivna texten om sensemaking. For att forsta sjdlva texten krdvs tolkning, men sensemaking
adresserar dven hur sjélva texten ar konstruerad och hur den blir ldst. For att citera
“Sensemaking is about authoring as well as reading” (Weick, 1995:7). Sensemaking ir alltsa
processen vari forfattandet och skapandet, forstaelsen och tolkningen sker (ibid). Likt
Colville, Pye och Brown beskriver det, “learn to make sense and make sense to learn”
(2016:4), tangerar sensemaking dven med ldrande for forstdelse och tolkning.

Sensemaking forstds mojligtvis som bést genom processerna i konstruktionen av mening och
tolkning, men &ven genom flera andra egenskaper. En egenskap ér identitetsskapande i en
social konstruktion, “Sensemaking begins with a sensemaker” (Weick, 1995:18).
Sensemaking uppstar pa sa vis aldrig i ett tomrum, utan ir lanken mellan det individuella och
det organisatoriska. Sensemaking uppstédr darfor heller aldrig genom planering, utan snarare
utefter reflekterande ageranden, tolkningar och meningsskapande av det som redan skett och
har betraktats av dem inom organisationen. Egenskaperna av identitetsskapande i den sociala
konstruktionen och det retrospektiva borjar da att forma den tolkande delen av sensemaking,
som vidare leder till ett mer medvetet agerande for ndgot som inte tidigare existerade (ibid).

For att dterigen forsoka klargora beskriver Weick (1995) en historia som fangar essensen av
sensemaking. Historien tar sin plats vid en militdrévning i Schweiz, dér en trupp soldater gatt
vilse i ett sndovéder och deras 16jtnant vdndas infor beslutet av att ha skickat ut sin trupp.
Tillslut ndr dock truppen fram, eftersom en av soldaterna funnit en karta i fickan. Nér soldaten
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strackte dver kartan till 16jtnaden forbluffas han dock, kartan visade ndmligen inte Alperna,
utan Pyrenéerna. Situationen menar Weick &r beviset for “when you are lost, any old map will
do” (1995:54). Kartan blir ndrmast ett foremél for en sjdlvuppfyllande profetia eftersom nar
vél ndgon slags tolkning och meningsskapande uppstar, uppstér dven agerande, detta med
hjélp av ett retrospektivt upptickande i vad som sker och maste forklaras, for att slutligen
forsta vad som bor goras (ibid).

2.1.3 SENSEMAKING | EN FORANDERLIG VARLD

Likt Colville, Pye och Brown beskriver finns det mer inom sensemaking &n Karl Weick, men
it doesn’t make much sense without him” (2016:9). Weicks (1995) betoning av en
retrospektiv tillbakablick skapar dock en anledning att fortsétta reflektera och studera
sensemaking. Givet var foranderliga virld och hastigheten som Czarniawska (2015) tidigare
beskrivit, blir det idag darfor viktigt att ifragasétta om det som hidnde forut, verkligen kan
tolkas likna det som hinder just nu. Colville, Pye & Brown (2016) menar att det finns en
balans i att halla kvar vid vad vi vet, men ocksa sldppa taget om det forgivettagna for att
blicka framaét till ndgonting nytt. Forfattarna anser att den retrospektiva delen av sensemaking
begriansar “prospective sensemaking” (ibid). Sensemaking kan darfor ségas brista i sin
franvaro av framatblickande, men &ven i sin processinriktning da den kan ses som alltfor

abstrakt och skapa en svarighet i att &ven anta en 6verblickande syn (Sandberg & Tsoukas,
2015).

Simplexity har framtritt som ett paraplybegrepp for att aterspegla sensemaking, men med ett
antagande om att vi lever i tider av forandring, dér férdndring stdndigt sker genom en
dynamisk komplexitet och utvecklas i allt hogre hastighet. For att frammana sensemaking
krivs da en forening av “complexity of thought combined with simplicity of action”(Colville,
Brown & Pye, 2012:13), komplexa analyser tillsammans med enkelt agerande, sé kallat
simplexity. D& sensemaking dr en balans mellan tolkning och agerande, fangar simplexity var
fordnderliga vérlds mer oberoende tanke av gardagens hiandelser (ibid). Att sensemaking
uppfattas som en process bestdende av meningsskapande, tolkning och agerande kan darfor
ses som missvisande, da sensemaking till storre del bor forstds som samexisterande med
agerande (Sandberg & Tsoukas, 2015).

Sammanfattningsvis anser Weick (1995) att malet for organisationen méiste vara att skapa och
identifiera hindelser som tidigare skett, for att pa sikt stabilisera och gora organisationen mer
forberedd och situationen mer forutsdgbar. Foljaktligen krévs en gemensam och delad
upplevelse, oavsett om tolkningarna ma skilja sig at, da en delad upplevelse mojliggor
agerande (ibid). Dock anser Colville, Pye och Brown (2016) att forédndring stindigt sker
genom en dynamisk komplexitet. Det finns dérfor anledning att dven tillfora en mer
framétblickande forhllning till sensemaking, samt vad Sandberg och Tsoukas (2015) menar
ar en Overblickande syn, dir sensemaking maste samexistera med agerande.

2.2 THE CYNEFIN FRAMEWORK

Ett ramverk som utvecklar sensemaking genom att betona omvérlden, kausala samband och
sociala aspekter dr The Cynefin Framework (Gorzen-Mitka & Okreglicka, 2014). Snowden
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och Boone (2007) skapade ramverket for att hitta nya aspekter, 16sningar och mojligheter pa
de problem sensemaking lyfter, med sirskild betoning pa nivan av den kontextuella ovisshet
som rader. Genom att anvinda ramverket definieras organisationer ur den kontext de verkar
inom, dir kontexterna &r definierad enligt: Simple, Complicated, Complex, Chaotic och
Disorder. Forst ndr organisationen kan forstd vilken kontext de befinner sig 1, kan beslut fattas
och misstag undvikas (ibid).

Simple ér en lattforstielig kontext, karaktiriserad av stabilitet och en klar relation mellan
orsak och verkan, dir beslut sillan ifragasétts, eftersom det existerar en gemensam forstéelse
av dem. Om ett problem skulle uppsté, dr det darfor enkelt att agera. Det finns dock en risk i
att problem tenderar att forenklas eller misstas som mindre &n vad de ir, vilket kan leda till ett
allt for sent agerande (Snowden & Boone, 2007). Complicated context dr den kontext som &r
desto mer komplicerad - hér finns flertalet 16sningar och ageranden. Om den léttforstaeliga
kontexten Simple maste forstds, kategoriseras och dérefter agera, krdver Complicated
forstaelse, analys, kategorisering och dérefter agerande. Med betoning pé analys hittas
dérefter 16sningar, med hjélp av expertis och fakta eftersom problemen som uppstar har ett
klart samband mellan dess orsak och verkan. De tvé andra kontexterna har daremot inget
tydligt kausalt samband. Den komplexa kontexten, Complex context, definieras av osékerhet,
ovisshet och oforutsidgbarhet. Har krivs ett mer experimentellt agerande, att soka ordning i en
komplex kontext dr ndmligen inte mdjligt. Istdllet krdvs ett steg tillbaka - for att skapa ett
onskvart utfall. I den kaotiska kontexten, Chaotic context, ar det 10nlost att soka svar efter
problemets orsak och verkan, da de stindigt skiftar utan vare sig 16sningar eller vigledning. I
denna turbulens kan ndmligen inga monster urskiljas, utan agerandet handlar forst och framst
om att forhindra det mest kritiska, “to stanch the bleeding” (Snowden & Boone, 2007:74).
Har krévs sdledes direkt agerande for att skapa stabilitet, for att forsta var stabiliteten dr
ndrvarande alternativt frinvarande, och direfter strdva efter en kontext som gér fran Chaotic
till Complex. Forst da kan man agera utifrdn en komplex kontext (ibid).

2.2.1DISORDER — DEN FEMTE KONTEXTEN

The Cynefin Frameworks kontexter kan dven delas in i filt, varav Simple och Complicated
forstas som det ordnande féltet av att frammana sensemaking. Kontexterna Complex och
Chaotic forstas daremot som det underordnade faltet. Nar vil det ordnade faltet rader, tillats
eller mdjligen igenkénns en forstéelse for orsak och verkan till problemen, som mojliggdr
analyser. Det underordnade féltet karaktdriseras istéllet av komplexa, oforutségbara eller helt
osynliga orsakssamband. Mellan dessa bdda filt rader den femte kontexten, Disorder, som
representerar den kontext vari sensemaking narmast dr omdjlig (Rubin & Dahlberg, 2017).

Kontexten av Disorder, oordning eller forvirring, rader ndmligen da situationen &r oviss, och
dér ingen eller samtliga av de ovanstdende fyra kontexterna ér framtridande. Kontexten av
oordning dr i sin natur oforstaelig, det dr darfor svart att avgdra nir man vil befinner sig 1 den.
De andra kontexterna mé kontrastera mot varandra, samtidigt som de alla till viss del kan
forekomma inom Disorder. Vigen bort frdn oordningen, dr att bryta ner kontextens olika
perspektiv i var och en av de andra kontexterna; Simple, Complicated, Complex och Chaotic.
Forst d& kan ordning uppsté (Snowden & Boone, 2007).
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2.2.2 TEORETISK FORANDRING TILL PRAKTISKT AGERANDE

Sammanfattningsvis mojliggér The Cynefin Framework nya insikter och en djupare forstielse
for sensemaking, genom savil ett tolkande socialt agerande som betydelsen och férhallanden
for kontextuella kausala samband. Ramverket interagerar utmaningarna for tolkning pa ett
holistiskt sdtt och skapar ett strategiskt tillvagagangssatt for att agera for fordndring.
Definitionen av vilken kontext man befinner sig i skapar sdledes forstaelse, vigledning och
agerande men dven potentialen att ga fran teoretisk fordndring till praktiskt agerande. The
Cynefin Framework kan darfor anvéndas som ett verktyg for att illustrera sensemaking men
dven som ett sensemakingverktyg for att utforska olika perspektiv och en integrerad
helhetsbild. De olika kontexterna maste dock alltid sta i forhdllande till att de &r just olika, dér
overvégandet alltid maste adressera vad som hénder och varfor det hinder inom det
kontextuella. Samtidigt dr det ocksa viktigt att betona att de olika kontexterna inte utgor ett
Omsesidigt uteslutande av var och en, grinserna mellan kontexterna kan namligen vara
otydliga och foréndras under tidens ging. De dr dirfor inte alltid lika tydliga som Snowden
och Boone (2007) anser (Gorzen-Mitka & Okreglicka, 2014).
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3. METOD

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

For att ndrma sig forskningsproblemet pé ett &ndamalsenligt séitt behdvs en metod som enligt
Lind (2014) ger forskningsstudien den systematik och stadga som kravs. I f6ljande avsnitt
presenteras dérfor studiens metodaspekter vad géller urval, operationalisering, bearbetning
och metodreflektion.

3.1 STUDIENS UTGANGSLAGE

For att skapa en studie med sd hog vetenskaplig kvalitet som mojligt har ambitionen varit att
efterstridva en stark tillforlitlighet och palitlighet. Med tillforlitlighet menas att empirin och
analys stimmer Overens med studiens teoretiska ramverk (Bryman & Bell, 2013).
Palitligheten skapas genom att beskriva studiens alla olika faser. Det innebér alltsd att
studiens material dr kontrollerat, transparent och representativt for forskningsomradet och
dess teori (Brinkman & Kvale, 2014). For att skapa en stark tillforlitlighet och palitlighet har
vi ocksé utgatt fran en medvetenhet, dér vi standigt reflekterat Gver var egen roll i studien.
Studien bestér pé sé vis av en reflex forskning (Alvesson & Skoldberg, 2017).

Intervjuer kan beskrivas likt “ett samtal med ett syfte” (Lind, 2014:127) vilket talar for
studiens syfte - att forstd hur myndigheter uppfattar ovissa organisationsfordndringar. Att
vilja en kvalitativ ansats med semistrukturerade samtalsintervjuer som metod ansigs dirmed
lampligt (Alvesson & Deetz, 2000). Genom att utgéd frdn semistrukturerade intervjuer uppstar
en flexibilitet dér intervjupersonerna kan ge fylliga och detaljerade svar. Intervjupersonerna
blir séledes de som styr intervjusituation (Bryman & Bell, 2013).

3.1.1EN ABDUKTIV ANSATS

Lind (2014) redogor ocksa hur olika analysstrategier kan ta sig olika uttryck. De tre generella
kategorierna &r en forenkling av, ett i verkligheten komplext arbete, men gér att beskriva som
deduktivt, induktivt och abduktivt. Studien utgar frén en abduktiv ansats, da det ansags
relatera till studiens behov och syfte. Det innebér att studien har en tydlig teoretisk
utgéngspunkt i teorin sensemaking, men inte utgatt fran forutbestimda hypoteser eller fardiga
modeller. Genom att anvéinda en abduktiv analysstrategi har intervjupersonernas berittelser
varit av stor betydelse for studiens analys och slutsatser. Att anvinda sig av vad Lind (2014)
beskriver som en kombination av en deduktiv och induktiv ansats far studien tillgang till, vad
vi anser, dr de olika kategoriernas framsta fordelar. De induktiva inslagen bidrar med att
koncentrera ett varierat och omfattande material. Dessutom medfor de induktiva inslagen en
transparens och argumentation for kopplingen mellan studiens syfte och empiri (Thomas,
2006). De deduktiva inslagen (Patel & Davidsson, 2011) bidrar med farre subjektiva
uppfattningar och en stadga som anses fordelaktig for att skapa en mer tillforlitlig och pélitlig
studie.
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3.1.2 EN MYNDIGHET ATT STUDERA

Studien studerar en specifik myndighet mer djupgdende, ndmligen Arbetsformedlingen. I
skrivande stund finns ndmligen yttre patryckningar om att en organisationsforédndring bor ske
géllande myndigheten, men en ovisshet i den inre organisationens agerande dver vad detta
betyder och hur fordndringarna kan komma att ske. Arbetsformedlingens
organisationsfordndring anses relatera till studiens dvergripande syfte och &r dirmed lamplig
att studera. Ytterligare motivering till varfér och hur myndigheten ldmpar sig att studera
motiveras l6pande under metodavsnittet.

3.2 URVAL

Att intervjua personer fran Arbetsformedlingen motiveras utifrdn deras nuvarande
fordndringssituation, dar myndigheten moéter yttre patryckningar som kriver inre
organisatoriska fordndringar, en situation som dirmed stimmer vél dverens med studiens
syfte - att forsta hur myndigheter uppfattar ovissa organisationsfordndringar. Perioden for
studien utgar frdn varen 2019 och underbyggs med Arbetsformedlingens aktualitet 1 saval
mediedebatter som i den politiska debatten. Arbetsformedlingen kan sigas vara i hindelsernas
centrum och har en viss glodande ovisshet 6ver sig. I skrivande stund har budgeten
presenteras samt regeringsforklaringen héllits, tidsperioden blir dirmed intressant di den kan
tankas sitta agendan for Arbetsformedlingens framtid. Intervjuerna for studien har
genomforts under april 2019.

3.2.1 ARBETSFORMEDLINGEN — EN MYNDIGHET | FORANDRING

Arbetsformedlingens relevans styrks ytterligare ndr statsminister Stefan Lofven, den 21
januari 2019, presenterade regeringsforklaringen med orden “Arbetsférmedlingen reformeras
i grunden [...] ” (Regeringskansliet, 2019c). Vidare kan den svenska arbetsmarknadsmodellen
beskrivas ha en lang och dessutom komplex historia, med avtal och uppgorelser,
forhandlingar, konflikter och offentliga regleringar (Karlson & Lindberg, 2008).
Arbetsmarknaden kan darfor liknas vid andra marknader, eftersom det sker savil
anpassningar som modifieringar av lagar och praxis samt yttre foréndringar som paverkar den
inre organisationens forédndringsarbete (Bergstrom, Hékansson, Isidorsson & Walter, 2007).
Enligt Statens offentliga utredning (2019:3) har flera stora samhallsforandringar medfort nya
utmaningar for sdvil arbetsmarknadspolitiken som for Arbetsformedlingens kdrnverksamhet
de senaste aren. Redan ar 2016 utforde regeringen en analys over det statliga dtagandet for
arbetsmarknadspolitiken och utformningen av Arbetsférmedlingens uppdrag. Utredningens
slutbetdinkande bedomde att det fanns en effektiviseringspotential i myndighetens verksamhet,
dér Arbetsformedlingens forvaltningsanslag ska sdankas kontinuerligt for att né effektivisering
genom Okad automatisering och digitalisering. Den offentliga utredningens slutbetéinkande
bendmns Effektivt, tydligt och triffsdkert — det statliga dtagandet for framtidens
arbetsmarknad (SOU 2019:3).

Den 28 januari 2019 meddelade Arbetsformedlingen sjdlva pé sin hemsida att myndigheten

star infOr stora fordndringar. Utifrén rddande verksamhetsplan och aktuell budget ska
myndigheten fortsétta utveckla sina nya digitala tjanster samtidigt som stora besparingar gors
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(Arbetsformedlingen, 2019a). Besparingarna innebér bland annat att Arbetsformedlingen
berdknas varsla 4500 anstéllda. Forvaltningsanslaget medfor en minskning med 800 miljoner
kronor jamfort med 2017, vilket ska leda till en smalare och mer fokuserad verksamhet.
Nuvarande 242 lokala arbetsformedlingskontor tvingas dven minska till drygt 100 kontor
(Lunneborg & Ragnehag, 2019, 28 mars). En av de som stéller sig kritisk till
arbetsformedlingens nuvarande arbetssitt och relevans ér arbetsmarknadsexperten vid
Svenskt Naringsliv, Edward Hamilton. Enligt Hamilton dr Arbetsférmedlingen fordldrad och
“stdr ofordndrad i en fordnderlig omvdrld” (Cale, 2018, 25 april).

Sjilva budgetbeslutet kan till viss del forstas som lattforstaeligt, eller oundvikligt, dd
myndigheter konsekvent forhéller sig till yttre patryckningar och forandringar.
Nedskédrningarna av den aktuella skalan bor dock forstas som nigonting ovisst 1 sig da de gér
bortom det normala tillstdndet for vedertagna myndigheters finansiering. Ovissheten hos
Arbetsformedlingen ligger alltsé dels i den inre organisationens agerande. Dels i att de
fordndringar som krévs &r svéra att angripa, eller ens definiera i och med att det skapar en
obalans mellan forhdllningssétt, definition och agerande i vad som komma skall.

Arbetsformedlingen blir alltsa ett tydligt foremal for hur yttre patryckningar orsakar ovisshet 1
den inre organisationen, ddr anstdllda kan bidra med att forsta hur personer inom en
myndighet uppfattar en oviss forédndringssituation.

3.2.2 ARBETSFORMEDLINGENS STRUKTUR

Eftersom metoden bestdr av intervjupersoner fran Arbetsformedlingen anses det nddvandigt
att ge en kort presentation om myndighetens uppbyggnad. Pa uppdrag av riksdag och regering
arbetar Arbetsformedlingen med att skapa en vélfungerande arbetsmarknad i Sverige.
Myndigheten har inom uppdraget tre olika huvuduppgifter; etablering av nyanlénda,
arbetslivsinriktad rehabilitering samt att fler personer med funktionsvariation ska komma ut i
arbetslivet. Arbetsformedlingen leds av en styrelse med tillhorande generaldirektor.
Generaldirektoren, tillsammans med ledningsgrupper och nationella staber, leder i sin tur den
16pande verksamheten. Vidare kan myndighetens verksamhet delas in i regionerna Nord, Mitt
och Syd. Regionerna bestér i sin tur av ett antal marknadsomraden dér de lokala
arbetsformedlingskontoren samordnar verksamheten (Arbetsformedlingen, u.a.b).

3.2.3 ATT HITTA INTERVJUPERSONER

Urvalet for intervjuerna utgér fran Arbetsformedlingens kontor i Goteborg med omnejd, vilket
innefattar intervjupersoner fran Gamlestaden, Centrum, Partille, Mdlnlycke och Boras. Att
utgd frin Goteborg grundar sig i ett bekvamlighetsurval d& 6nskan alltid har varit att utféra
kvalitativa samtalsintervjuer (Bryman & Bell, 2013). Dessutom dr Goteborg Sveriges nést
storsta stad och accessen till mojliga intervjupersoner ansdgs darmed stor i jamforelse med
mindre stdder. Inom Gé6teborg finns det fem stadsdelskontor; Angered, Centrum, Frolunda
samt Gamlestaden och Hisingen. Med bakgrund till studiens omfang och syfte anses det
tillrdckligt att enbart anvénda intervjupersoner fran Goteborg med omnejd.
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Under februari 2019 kontaktades samtliga stadsdelskontor i Goteborg via mail. Kontakten var
till en borjan sval och samtliga kontor kontaktades aterigen under mars. I mailet presenterades
studiens preliminéra problemformulering och syfte. Mailet betonade dven det dmsesidiga
utbyte som anses uppsta i syfte att lyfta Arbetsformedlingen ur ett forskningsperspektiv savil
som ur ett samhaélleligt perspektiv. Efter ytterligare ett mail under mars manad gav flera
intervjupersoner respons. Urvalsprocessen géar att likna vid ett sndbollsurval (Bryman & Bell,
2013) da den forsta kontakten skapades med en person, som sedan bidrog med flera
intervjupersoner. Da framforhallningen ansags god och problemformuleringen intressant var
intervjupersonerna positivt instéllda till studien. Kontakter med Centrum och Gamlestaden
hade ddrmed etablerats under mars 2019. Stadsdelskontoret Véstra Goteborg hade ingen
mdjlighet att stélla upp, kontoren i Angered och Hisingen uteblev med svar. Saledes uteblev
tre av fem kontor inom Goteborgsregionen. For att 6ka accessen togs andra kontakter via
rekommendationer upp, aterigen likt ett sndbollsurval (Bryman & Bell, 2013).
Arbetsformedlingen i Boras, Partille och Molnlycke etablerades pé sé vis, dér samtliga
kontaktade var villiga att stdlla upp.

3.2.4 URVALSPROBLEMATIK

Det finns alltid en risk for bortfall nar det géller studier som innefattar respons (Esaiasson,
Giljam, Oscarsson & Wangnerud, 2012). I aktuell studie bestod bortfallet av tva
intervjupersoner, dér den ena fick férhinder och darfor inte hann till avtalat méte. Den andra
personen uteblev nér det borjade ndrma sig intervjutillfillet. Trots bortfallen anses antalet
intervjupersoner dock tillrdckligt méttat for att besvara studiens syfte. Det som var ténkt att
bli 18 intervjuer, blev tillsist 16 stycken utforda intervjuer. Trots ett snobollsurval anses
studiens intervjupersoner besitta en stor bredd och variation gillande urvalskriterier
(Esaiasson, Giljam, Oscarsson & Wingnerud, 2012). Intervjupersonerna bestir av en jimn
fordelning mellan &tta stycken kvinnor och atta stycken mén, varav tvéd dr manliga chefer och
tvd dar kvinnliga chefer. Personerna dr frn savél stora som smé kontor och det finns en
variation vad giller befattning och arbetsuppgifter. Aven intervjupersonernas
arbetslivserfarenhet pa Arbetsformedlingen stracker sig mellan tva till 25 ar. I urvalet ingar
kontor som enligt den berdmda “listan” (Grill Pettersson, 2019, 28 mars) bade ska ldggas ned
och finnas kvar.

3.2.5 PILOTINTERVJU

For att sikerstilla att intervjuguiden var tydlig och relevant for att besvara studiens
fragestéllningar utférdes en pilotintervju under mars ménad. Syftet med intervjun var att forst
och fridmst kontrollera intervjufragorna, 6nskan var att frigorna skulle vara begripliga, létta att
tolka samt 6ppna for personliga svar. Som intervjuare ville vi dven fi en chans att 6va oss pa
intervjusituationen (Alvesson & Skoldberg, 2017). Genom pilotintervjun uppticktes savél
fordelar som nackdelar med intervjuguiden. I efterhand omformades dérfor fragorna, for att
tematiseras for en bittre struktur (Lind, 2014). Till skillnad fran majoriteten av intervjuerna
utfordes pilotintervjun via telefon. Materialet frin pilotintervjun anségs dock tillrackligt
relevant och fylligt for att inkluderas i den slutgiltiga studien. Pilotintervjun rekommenderade
dven ytterligare en person att intervjua, vilket dven den skedde pa telefon. Tvd av 16
intervjuer har alltsa skett via telefon. Att utféra intervjuerna via telefon kan diskuteras, da den
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ménskliga kontakten och interaktionen till viss del forsvinner (Bryman & Bell, 2013). D4
intervjupersoner inte behover kénna sig bevakade eller studerade kan telefonintervjuer dock
ocksa vara fordelaktiga. Detta da telefonintervjuer mojliggor en 6ppenhet och drlighet (ibid).
Att utfora tva intervjuer pé telefon motiveras dels utifran dess enkelhet, men ocksé pé grund
av en Okad access dir telefonintervju var ett dnskemal.

3.3 ETISKA OVERVAGANDEN

I enlighet med Vetenskapsradets (2017) rekommendationer har studien alltid efterstrivat att
bedriva en god forskningsetik. Det innebér att vi ansvarsfullt inte forsokt kranka
intervjupersonerna eller ldsare av studien, varken psykiskt eller integritetsméssigt. Studien
utgér sdledes fran Vetenskapsradets (2017) fyra huvudkrav pa forskningsetik;
Informationskravet, Samtyckeskravet samt Konfidentialitetskravet och Nyttjandekravet. Det
innebdr bland annat att vi haft en 6ppen och tydlig dialog med intervjupersonerna och fragat
om de vill ta del av slutrapporten.

Vid samtalsintervjuer blir det i enlighet med den goda forskningsetiken viktigt att stélla sig
fragan “vilken information ska vara tillgdnglig for vem?” (Brinkmann & Kvale, 2014:109).
For att skapa en tillforlitlig och pélitlig studie har intervjuerna ddrmed utforts 1 fortroende och
med ett informerat samtycke fran intervjupersonerna. Studien har véirdesatt konfidentialiteten
och materialet ska inte pd nigot vis kunna ledas tillbaka till aktuella intervjupersoner. Studien
utfors oberoende av Arbetsformedlingen vilket dr av betydelse dé& det varken finns ndgon
personlig eller professionell relation till intervjupersonerna (ibid). Studien har dessutom ett
brett perspektiv och utfors inte pa uppdrag frin Arbetsformedlingen, vilket innebér att det inte
finns ndgon dold agenda. Studien och dess konfidentialitet paverkas alltsé inte av
utomstaende aktorer, &t ndgot hall. For att skapa en trovérdig studie med ett hanterbart
material har dock intervjupersonerna delats in i tvé olika befattningsgrupper, chefer respektive
medarbetare. Inom kategorin chef ingér intervjupersoner som har en hogre stéllning och
uttalat personalansvar pa Arbetsformedlingen. Gemensamt for cheferna ar att de alla befinner
sig 1 ledningsgrupper eller liknande. Kategorin medarbetare bestér av anstillda pa
Arbetsformedlingen. Deras arbetsuppgifter varierar, likt rehabilitering eller arbete med
arbetssokande ungdomar. Intervjupersonerna atskiljs dven efter antalet verksamma ar inom
myndigheten. Att dela in intervjupersonerna utifrdn befattning och antal verksamma ar ansags
fordelaktigt for att kunna belysa eventuella samband mellan personernas uppfattningar och
dessa faktorer. P& grund av konfidentialiteten anvénds fiktiva namn i persongalleriet. For
enkelhetens skull har kvinnorna fatt namn pad A och ménnen namn pa L.
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INTERVJUPERSONER BEFATTNING VERKSAMMA AR
................................... S
Anna : Medarbetare 9 Ar
: ............. A manda ............. .. .......... Medarbetare .......... : ............... 7 Ar e
............... A 1ba..Chef 25Ar
Anmca .............. _. .............. Chef .............. e 1 9Ar ...............
: .............. Amlra .............. . .......... Medarbetare .......... F ............... 7 Ar e
Ahce ............... -. .......... Medarbetare ........................ 3,5Ar ..............
............. A 1exandra-.Medarbetareh14Ar
: ............... Ava ............... : .......... Medarbetare .......... F ............... 7Ar e
.............. LucasMedarbetare 2Ar
eeerrnnnaanns Lars ............... .. .......... Medarbetare .......... Senmnnnnnnannns 1 7 Ar e
Y N )
Lennart : Medarbetare 10 Ar
: .............. Lamar .............. .. .......... Medarbetare .......... Sennnnnnnraans 3’5 Ar e
Lee ................ -. .......... Medarbetare .......... e 1 OAr ..............
.............. Leonard..ChefhzoAr
O ST T

TABELL 1: PERSONGALLERI - EN SAMMANSTALLNING GVER SAMTLIGA INTERV)UPERSONER SOM MEDVERKAR | STUDIEN.
3.4 GENOMFORANDE

Samtliga intervjuer har skett pa respektive intervjupersons kontor. Att lata intervjupersonerna
sjdlva vélja var och hur intervjuerna skulle dga rum anséags 1dmpligt da intervjupersonerna ska
kénna sig bekvima. Genom att komma till intervjupersonerna forenklades deltagandet.
Dessutom respekterades deltagarnas tid, d& arbetsbelastningen pé Arbetsformedlingen for
tillfallet &r hog. For att {4 ett tillrdckligt méttat och anvdndbart material, samtidigt som sé
ménga som mojligt skulle ha tiden till att stdlla upp (Brinkman & Kvale, 2014), har varje
intervju pagéatt i ungefdr 30 minuter. Fyra av sexton intervjuer har dock pagatt i cirka 45
minuter, dessa intervjuer har varit med intervjupersoner i befattning chef. For att ldttare kunna
hantera och ga tillbaka i materialet har samtliga intervjuer spelats in med hjilp av en
mobiltelefon (Bryman & Bell, 2013).

3.4.1INTERVJUGUIDEN

Den kvalitativa intervjun gér att likna med ett samtal (Alvesson & Deetz, 2000). Det innebér
att en social situation efterstrdavas dér kédnslan ska vara dialog snarare én formell utfragning.
Studiens intervjuguide grundar sig dérfor i tvd teman, Fordndringsarbete samt En osdker
kontext, dér fragorna &r utformade for att besvara studiens fragestéllningar och syfte, se
Bilaga 1: Intervjuguide. Dessa teman har vidare skapats utifran studiens tva fragestdllningar
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dér Fordndringsarbete framst syftar till frigestillning ett: Hur tolkas en oviss
organisationsfordndring inom myndigheter? Fragestillning tva: Hur kontextualiseras
ovissheten? kopplas framforallt till temat En osdker kontext. Fragorna har till avsikt att vara
tydliga, enkla och utan akademisk jargong (Brinkman & Kvale, 2014). Intervjuerna var
mindre strukturerade d& det var intervjupersonernas egna uppfattningar och tankar som var av
intresse. Genom att anvinda kvalitativa samtalsintervjuer var malséttningen att belysa
personliga upplevelser och erfarenheter (Alvesson & Deetz, 2000). Alla intervjuer behdver
dock beddmas utifran intervjupersonernas personliga 6vertygelse och forkunskap.
Intervjupersoner medverkar som medvetna aktdrer snarare dn sanningsségare. Det betyder
alltsa att intervjuguiden enbart var till som en guide och inte som ett facit med tillhdrande rétt
eller fel fragor och svar (ibid).

3.4.2 INTERVJUSITUATIONEN

Som intervjuare ville vi paverka intervjupersonernas svar sa lite som mdjligt. Under
intervjusituationen forsokte vi dérfor vara neutrala och lyhorda for vad intervjupersonerna
sjdlva berdttade. Det ansdgs viktigt att visa intresse och férmedla att vi som intervjuare var dér
for att hora till just deras tankar och reflektioner. For att ytterligare undvika styrda svar
uteslots ledande fragor. Vid samtalsintervjuer ar det dock omdojligt att bortse fran det samspel
som uppstér vid personliga moten (Brinkman & Kvale, 2014). Under samtliga intervjuer har
vi darfor reflekterat 6ver var egen roll som intervjuare och var betydelse for slutresultatet.
Alltifrn kroppssprék till energi kan tdnkas paverka stimningen under intervjusituationen. En
reflexiv forskning har alltsé bedrivits dér savél intervjusituationen som slutresultatet bygger
pa en allmin medvetenhet (Alvesson & Skoldberg, 2017).

3.5 BEARBETNING

15 intervjuer genomfordes under en tvdveckorsperiod i mitten av april. Pilotintervjun utfordes
dock under mars manad. P4 grund av praktiska skal, likt dubbelbokade intervjuer, har fem
intervjuer genomforts med enbart en av oss som bedriver studien. Vid dessa tillfillen har dock
utebliven ndrvaro kompenserats med gedigen genomlysning av det inspelade materialet. I
direkt anslutning till intervjutillfillet har intervjuerna dven transkriberats. Att transkribera
néra inpd sjélva intervjusituationen ansdgs fordelaktigt da det &r ldttare att komma ihag
betydelsefulla detaljer kring samtalen (Alvesson & Deetz, 2000). Efter transkriberingen
utfordes en dverblickande genomldsning av det empiriska materialet som da varit utskrivet pa
papper. Dérefter foljde ett flertal grundliga ldsningar av varje enskild intervju.

3.5.1 TEMATISK UPPDELNING

Efter att ha ldst igenom intervjuerna borjade det stora materialet att bearbetas. Texten
fordelades utifran intervjuguidens tva teman, Férdndringsarbete och En osdker kontext.
Fordndringsarbete syftar till fragestéllning ett: Hur tolkas en oviss organisationsfordndring
inom myndigheter? Fragestéllning tva: Hur kontextualiseras ovissheten? kopplas till En
osdker kontext. Efter den mer generella uppdelningen utfordes ytterligare en mer djupgdende
ldsning av varje enskild intervju.
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For att ndrma oss strukturering av en stor mangd material, anvindes fargkodning utifrdn
studiens tva fragestdllningar. Varje frdga och passande material fick en symbolisk férg for att
mdjliggora anvindbara citat, samtidigt som prelimindra tolkningar och kopplingar till studiens
teoretiska ramverk noterades. Att stryka under citat anségs 1dmpligt da de anvénds for att
styrka studiens iakttagelser. For att nirma oss fragestéllning ett, folkning av oviss
organisationsfordndring, stod det teoretiska ramverket sensemaking och intervjupersonernas
personliga reflektioner i fokus. Den allomfattande forsta indelningen delades sedan upp 1
ytterligare underliggande teman likt tolkningens personliga koppling och forsvérat arbete. For
att ndrma oss fraga tva, hur ovissheten kontextualiseras, anvindes Snowden och Boones
(2007) ramverk av lattforstaelig, komplicerad, komplex, kaotisk och oordnad kontext.
Materialet forstas genom vad som anses vara orsak och verkan, samt hur intervjupersonerna
uppfattade kontexten alternativt kontexterna. Hér skapades underrubriker sdsom ofrdnkomlig
fordndring och oviss framtid. Vidare har studiens material genomgaende bearbetats utifran att
hitta monster men samtidigt undvika dvertolkningar (Alvesson & Skdldberg, 2017).

Det transkriberade materialet har lists ett ondmnbart antal ganger dér ett kvalitativt sprak hela
tiden varit att efterstrdva. Vi har dven forsokt lata samtliga intervjupersoner komma till tals.
Trots att vi forsokt undvika favoritpersoner” har dock vissa intervjupersoner dterkommit mer
an andra.

3.6 METODREFLEKTION

Studiens val av metod och tillhérande avgriansningar anses relevanta for att uppna studiens
syfte - att forsta hur myndigheter uppfattar ovissa organisationsfordndringar. Samtliga beslut
har varit strategiska och genomtankta. Genom att bedriva en reflexiv forskning (Alvesson &
Skoldberg, 2017) har studien uppnatt en stark tillforlitlighet och palitlighet (Brynman & Bell,
2013). Tillgéngen till positivt instdllda intervjupersoner har medfort djupa fylliga samtal
snarare dn en statistisk undersokning (Alvesson & Dietz, 2000). Det dr dock viktigt att
poéngtera att enbart ett fatal roster, som alla dock har olika erfarenheter och synsitt, har
kommit till tals i studien. Det gér alltsa inte att dra ndgra generella slutsatser (Brynman &
Bell, 2013). Studien lyfter istillet monster och uppfattningar fran en begrinsad grupp
méinniskor. Det &r utifran det reflexiva forhéllningssittet (Alvesson & Skoldberg, 2017) ocksé
viktig att beakta att alla intervjupersoner har olika egenintressen och forkunskaper. Beroende
pa befattning, vilket kontor man tillhéra och huruvida man ska fa vara kvar pé
Arbetsformedlingen eller inte kan alltsd paverka intervjupersonernas syn pd dmnet. Att tvd har
utfort studien okar dock det kritiska- och reflekterande tankandet (ibid).

Det gér dven att diskutera huruvida studien hade fatt en hogre vetenskaplig kvalitet om
intervjupersonerna varit anonyma eller inte. A ena sida hade vilkiinda intervjupersoner styrkt
variationen i studiens urval. Genom att explicit nimna vilka som sagt vad hade en storre
forstaelse for olika samband och asikter kunnat synliggdras. A andra sidan anses
anonymiteten medfora stora fordelar dd intervjupersonerna végat tala fritt och 6ppet. En
arlighet som troligtvis inte varit mojlig om anonymiteten uteblivit (Lind, 2014).
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4. EMPIRI

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

I f6]jande avsnitt kommer studiens empiri att presenteras. Det empiriska materialet bestar av
16 stycken samtalsintervjuer. For att {4 en tydligare sammanstéllning av intervjupersonerna se
Tabell 1: Persongalleri i studiens metodavsnitt. For enkelhetens skull har empirin utifran
studiens fragestéllningar delats upp i tva delar 4.1 Att tolka en oviss organisationsfordndring
samt 4.2 Fordndringen kontextualiseras.

4.1 ATT TOLKA EN OVISS ORGANISATIONSFORANDRING

Nedan foljer det empiriska material som d&mnar besvara studiens forsta fragestallning: Hur
tolkas en oviss organisationsfordndring inom myndigheter? Empirin har utifran
fragestéllningen delats in 1 fyra underliggande teman som &vergripande anses ringa in hur
intervjupersonerna tolkar en oviss organisationsfordndring. De fyra temana ér; Tolkningen dr
personlig, Ovisshet dir inget nytt, Ovissheten forsvdrar det dagliga arbetet samt Aven
framtiden dr oviss.

4.1.1 TOLKNINGEN AR PERSONLIG

Utifrdn samtalsintervjuerna som utforts kan det konstateras att intervjupersonerna tolkar
fordndringen inom Arbetsformedlingen personligt. Det finns en gemensam uppfattning om att
fordndringarna som haller pé att ske dr ovissa men det personliga forhallningsséttet varierar.
Anna som arbetat pd Arbetsformedlingen i nio ar beskriver bemétandet enligt foljande ”Man
dr ju olika som person, vissa blir vildigt oroliga och mar daligt medan vissa, som jag sjdlv,
tdanker att man far se det som nya utmaningar ifall man blir uppsagd”. Utlatanden likt Annas
ar vanligt forekommande och det finns ett gemensamt mdnster 1 att intervjupersonerna kénner
en stark oro gentemot sina kollegor och myndigheten i sig. Ddremot dr den personliga oron
inte lika tydlig. Alice har arbetat pa Arbetsformedlingen i knappt fyra &r men beskriver hur
ménga samstdmmigt ser pd myndighetens ovisshet och har en stor omtanken for sina kollegor,
dven om man inte oroar sig for sin egen del:

Att mina kollegor fick veta att de ska flytta till ndgot som heter kundtjénst, men de vet inte ens om
lokalen. Och att ndgra ska ga redan i maj kénns ju helt kaotiskt. [...] Men jag &r inte sé orolig av mig.
- Alice, medarbetare

Trots att det finns en gemensam oro kring Arbetsféormedlingens ovissa fordndringssituation
gér det sdledes att fastsla, tolkningen ter sig personlig.

Loke, chef och verksam inom Arbetsformedlingen sedan tio ar tillbaka, forklarar att mycket
av de personliga preferenserna och tolkningarna spelar roll vid organisatoriska forandringar.
Han lyfter till exempel problematiken som uppstar nir beteendevetare rekryteras som
handldggare, med forhoppningen att f4 arbeta med ménniskor, men istéllet blir sittande som
ndgon slags kontrollant dar juridiken gar fore allt. Metaforiskt beskriver Loke det som att allt
som blir kvar av myndigheten “dr som en gammal coca-cola utan kolsyra”. Aven Lennart,
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medarbetare sedan tio 4r tillbaka tolkar de ovissa fordndringarna som en tydlig urholkning av
verksamheten. Oavsett om man far stanna kvar, blir uppsagd eller fér flytta till en annan enhet
paverkas man av den ovisshet som rddande fordndringar medfort. Lennart skildrar situationen
pa ett malande vis "Men ganska snart mdrker man att den totala energinivdn pa kontoret inte
skulle réicka for att driva en glodlampa ens”. Medarbetaren Alice uttrycker dels viljan av att
arbeta med ménniskor, men dven den delade oron som rader i att hdlla uppe
organisationsfordndringens hoga takt samtidigt som man ska halla kvar vid myndighetens
uppdrag, “Vi dr ju humanister [ ...] det dr svdrt att sdga nej till en mdnniska. Men i spdr av
detta har man ju haft kollegor som har blivit utbrdnda, gdtt in i viggen ™. Alltsa, tolkningen ar
personlig, men man delar en gemensam upplevelse av oro som péverkar samtliga inom
myndigheten.

4.1.2 OVISSHET INGET NYTT

Att fa besked likt fordndrade budgetar och andra myndighetsbeslut &r inget ovanligt for
Arbetsformedlingen. Leonard som arbetat 20 4r inom myndigheten, idag verksam som chef,
sager “Vi dr en politiskt styrd organisation [...], det dr ju inget nytt att vi far besked om
nedskdrningar”. Daremot anses de rddande nedskédrningarna med tillhdrande fordndringar ske
1 en hog hastighet och i en ovanligt stor skala. Nuvarande fordndringar inom myndigheten
frangar pd sé vis normala tillstdnd géllande fordandringar och fragor likt var, nér och hur &r
aterkommande bland intervjupersonerna. En medarbetare, Amanda, uttrycker det som att
budgeten dr orimlig for att det gar for fort: ”Det dr ingenting som dr klart dn, [...] vi kommer
att bli uppsagda snabbare dn vad organisationen dr pd plats”. Vidare finns det en gemensam
tolkning géllande Arbetsformedlingens huvuduppdrag som redan frn borjan anses vara
spretigt och ovisst, vilket forsvarar eventuella organisatoriska fordndringar. Det spretiga
uppdraget medfor en ovisshet géllande vad det &r som myndigheten ska gora och vad man
som medarbetare faktiskt gér, medarbetaren Alexandra sdger “Utan ett tydligt och rakt
uppdrag, ja det dr det som gor det lite komplicerat” dir aven medarbetaren Love stimmer in
“Det dr nog alla 6verens om, vi har ett alldeles for spretigt uppdrag, och har haft det i manga
ar”. 1 enlighet med Amandas syn pé fordndringens hoga takt, men &ven synen pé de oklara
riktlinjer som nuvarande fordndringar besitter, uttrycker Lennart:

Sen nér ni kommer in pé forskarutbildningen, d4 kommer ni kunna skriva ett antal fantastiskt
intressanta forskningsrapporter om hur man inte ska genomfora en stor forédndring [...], forst sliter man
bort resurserna, personalen, kontoren, men vi ska ha kvar samma uppdrag.

- Lennart, medarbetare

Att Arbetsformedlingen som politisk styrd myndighet behdver genomga
organisationsfordndringar &r alltsd inget nytt. Att fordndringar dessutom kan innebéra olika
grader av ovisshet dr heller inget hipnadsvéickande. Déremot ér rddande ovissa
fordndringssituation orovéickande stor och anses ske i en allt for hog hastighet, utan varken
karta eller mél. Alba, chef och verksam inom myndigheten i 25 ér forklarar léget enligt
foljande “Det hdr dr ju ocksd extraordindrt utifran den extraordindra situation vi befinner
oss i med tanke pa budgeten”. Dirtill finns det meningsskiljaktigheter vad géller tolkningen
kring fordndringens omfang. Det empiriska materialet tyder ndmligen pé att kategorin chefer
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upplevs ha en storre forstielse for det snabba tempo som myndigheten just nu befinner sig i.
Loke, chef med tio &r inom myndigheten forklarar att de snabba beskeden bland annat &r en
sakerhetsdtgird diar medarbetare ska hinna informeras innan de liser om det i media: ”Det har
att géra med ldckage i sadana hdr stora organisationer. Alternativet dr att medarbetarna far
veta saker via media och det dr dnnu virre dn att jag gdr in ddligt forberedd som chef och
levererar ett hastigt beslut”. 1 kontrast lyfter ett fital intervjupersoner medarbetare som
uttryckligen i fikarummet och till sina chefer talat om att de inte bryr sig om att chefen inte
heller har nagon ytterligare information, istillet forvéntas chefen 16sa problemet just pa grund
av deras befattning och det 6kade ansvar som foljer. Amira, medarbetare sedan sju ar tillbaka
beskriver “Sen dr det ju mdnga av personalen som sdger “det skiter jag fullstindigt i, du dr
min chef. du fir pengar, du fir lon for detta, bara deala med det och ge mig svar”. A andra
sidan uttrycker Lee, 10 ar pa Arbetsformedlingen, ndgonting som ménga instimmer i, “/.../
dorren till chefen dr oppen. Behover jag som individ prata ut sd kan jag gd in

dagligen”. Annica chef forklarar att hennes befattning 4 ena sidan dr péfrestande, da hon ser
sina medarbetares oro. A andra sidan maste man tinka langsiktigt:

Aven fast det r tufft forstr jag att man ligger ned en del kontor nu. Ska man spara behdver kontor pa
sikt dndé laggas ned. Neddragningarna av kontorsndtet kommer inte att synas i nértid, utan det ar
besparingar som kanske syns forst nista ar. — Annica, chef

4.1.3 OVISSHETEN FORSVARAR DET DAGLIGA ARBETET

Ovissheten kring intervjupersonernas arbete dr markant, den gor att man inte kan fortskrida
arbeten som paborjats, vad giller sévil en vanlig arbetsdag som lidngre projekt som tidigare
paborjats. Rekryteringstriffar dras in, man kan inte langre arbeta med arbetsgivare pd samma
sdtt och arbetssokanden beskrivs riskera att falla mellan stolarna. I forlangningen menar
intervjupersonerna att det gér uppdraget d4n mer spretigt eftersom det dr svart att tolka vad
som bor prioriteras. Ovissheten tolkas dven forsvara arbetet da arbetsbelastningen okar,
eftersom anstéllda bade varslas och lamnar Arbetsformedlingen. Det finns ingen mojlighet till
att ersattningsrekrytera, utan en nedskérning av personalen dr enbart det som rader. Vidare
uttrycks en gemensam instéllning géllande ett tydligt och transparent informationsbehov, for
att skapa overskadlighet och tolkning bland de ovissa organisationsfordndringar man befinner
sig 1.

Annica som &r chef och arbetat inom Arbetsformedlingen i 19 &r sammanfattar den
gemensamma instédllningen bland intervjupersonerna nér hon beréttar om medarbetares
arbetssituation for tillféllet: “Som minst har man kanske 100, 120 drenden pd sig. [...]och det
blir bara tyngre och tyngre for varje dag [...] Hur ska vi kunna fortsdtta leverera vdra
tjdnster? ”. Intervjupersonerna visar tydligt att de ovissa organisationsfordndringarna i nuldget
forsvarar savél chefers som medarbetares arbetsuppgifter. Inte minst 6kar arbetsbelastningen,
men ovissheten medfor dven en délig arbetsmiljo dar medarbetare mar allt sémre. Amira,
medarbetare som har arbetat inom myndigheten i sju ar beskriver det som att “personalen
madr vdldigt ddligt”. Hon podngterar dven den kris anstéllda pa Arbetsférmedlingen just nu
befinner sig i dir tinkta forbéttringar enbart tolkas leda till forsimringar. Aven Lars,
medarbetare med 17 ar inom myndigheten talar om hur motivationen sjunker och att man,
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som dven méinga andra intervjupersoner uttrycker sig, enbart gor det som anses “akut”. Lars
redogdr dven for hur han tillsammans med sina kollegor, savil chefer som medarbetare, ska
forsoka ta hand om kunder 1 kris, samtidigt som de sjdlva befinner sig i kris. En komplex
situation som anses problematisk:

Det dr ganska jobbigt att sitta hir och ta emot arbetssdkande i kris nidr man sjdlv &r i kris. Vi ska bara
std hér och jobba pa. Vilket man ofta glommer bort, att vi ocksd 4r ménniskor. Det 4&r minga som
sdger det, det dr ingen som stottar oss. Nar dom ldgger ner Volvo eller Saab, d ér det véldigt mycket
tarar 1 tv men ingen blir ledsen &ver en arbetsformedlare /.../. Sa det &r lite tufft. Och méanga
arbetssokande fragar “hur gar det for er? ”— Lars, medarbetare

I takt med att ovissheten stiger, arbetsbelastningen 6kar och resurserna minskar uttrycker
intervjupersonerna dven en forsdmring i myndighetens kvalitet. Ldgsta nivan beskrivs vara
mycket lag. Medarbetaren Love forklarar att man som anstélld maste vara strukturerad,
prioritera och vara konkret i sin kommunikation, med sévél medarbetare som kunder. Love
beskriver vidare hur myndigheten inte ldngre har nagra resurser och att arbetssokande kan
tvingas vinta 1 manader istdllet for veckor pa att fi nigra besked. Love sdger "Det dr
beklagligt att det dr mdnader just nu, man kan linda in det men det dr bdttre att vi dr drliga
mot kunderna. Det dr en resursfrdga och det dr sa ldget ser ut just nu”.

Trots att empirin visar en samstdmmighet i att de ovissa fordndringarna leder till ett forsdmrat
dagligt arbete, finns det dven skillnader mellan intervjupersonernas tolkningar. Framst handlar
det om instéllningen till det digitala arbetet dir vissa uttrycker en stark misstro till
myndighetens allt for stora digitala fokus, medan andra forklarar att det &r en 6kad
digitalisering som behovs just nu. Lamar, medarbetare som arbetat tre och ett halvt &r pa
Arbetsformedlingen uttrycker "En av anledningarna till att jag bérjade jobba hdr, dr for att
Jjag ville jobba med fordndringen mot mer digitalt-arbete”. Lamar poédngterar dock att oavsett
hur man forhaller sig till det digitala arbetet, s& kom de kraftiga nedskarningarna som en
chock. En chock som han menar inte kommer att vara till det digitala arbetets fordel, istéllet
kommer nedskirningarna leda till motsatt effekt och stanna upp de digitala férdndringarna
som redan pabdrjats. Ava som har arbetat sju &r pa Arbetsformedlingen uttrycker det som
ménga lyfter dr en balans for verksamheten och dess kunder “Digitaliseringen dr ju bra for
mdnga, men den dr ju inte bra for alla”.

4.1.4. AVEN FRAMTIDEN AR OVISS

Savil nutid som framtid tolkas vara oviss for Arbetsformedlingens organisationsforandringar.
Trots att det 1 skrivande stund borjat fastslas vilka kontor som blir kvar samt vilka
medarbetare som far stanna, sdgas upp eller flyttas till kundtjanst, finns det fortfarande ménga
fragetecken. Det finns bland annat en gemensam oro om man som medarbetare faktiskt vill
vara kvar i1 det som komma skall. Det finns dven asikter vad giller privata aktorer, vem ska
gora vad och dr de pé plats? Att man pa sikt d&ven kommer behova forhélla sig till 2020 ars
budget dr ndgonting som problematiserar framtiden ytterligare. Tidigare paborjade
fordndringar, sdsom interna omorganiseringar och vad som kallas Fornyelseresan, stannar nu
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upp. Framtiden tolkas pa sd vis som oviss. Lennart sammanfattar den dvergripande tolkningen
pa Arbetsformedlingens framtid:

Vill jag vara kvar i det som komma skall? Och dé tdnker jag inte bara pa det hér skitéret, utan vill jag
vara med i den nya myndigheten? Dir det med viss sannolikhet kommer att handla mycket om
kontroll gentemot de privata aktdrerna. — Lennart, medarbetare

Framtiden tycks &ven bero pé vilken politisk inriktning som kommer att rdda framover.
Somliga intervjupersoner beskriver hur arbetsmarknaden linge varit en slagpase mellan olika
partipolitiska dsikter, vilket pa sikt behover stabiliseras for ett tydligare uppdrag och béttre
utformning av framtidens Arbetsformedling. Alexandra, medarbetare menar i likhet med
andra intervjupersoner att myndigheten inte maste vara sé partipolitisk styrd:

Alltsé vi ér ju politiskt styrda och alla vill sétta sin pragel. Men om man tittar pa de personer vi servar,
arbetsgivare och arbetssdkande, s& behover de egentligen samma typ av hjalp oavsett vilken politisk
styrd organisation vi har /...]. — Alexandra, medarbetare

Avslutningsvis visar det empiriska materialet pa olika nyanser inom tolkningens ramar.
Nyansskillnader som kommer analyseras i studiens avslutande kapitel.

4.2 FORANDRINGEN KONTEXTUALISERAS

Nedan foljer det empiriska material som svarar pa studiens andra fragestillning: Hur
kontextualiseras ovissheten? Empirin har delats in i tre underliggande teman; Kontextualisera
Ovisshet, Fordndringens ofrankomlighet samt Framtiden, som dvergripande anses ringa in
hur intervjupersonerna kontextualiserar forédndringarnas ovisshet.

4.2.1 KONTEXTUALISERA OVISSHET

Utifrén intervjupersonerna kan det konstateras att Arbetsformedlingens kontext och
nuvarande sammanhang &r savél enkelt som komplicerat, komplext och kaotiskt.
Sammanhanget som myndigheten verkar inom utgar dels frdn en komplicerad kontext, d& det
upplevs finnas 10sningar och ageranden. Det finns alltsd en tro pd att forédndring dr mojligt
genom samverkan, analys och tydliggérande. Alexandra, medarbetare sedan tio ér tillbaka
beskriver “Jag skulle sdga att den dr komplicerad. Jag tycker dnda att man behéver géra en
fordndring och ddr finns det flera losningar”. For andra intervjupersoner betonas dock den
nuvarande situationens komplexitet. Att soka ordning anses inte mdjligt da bade arbetet och
sjilva myndigheten kantas av ovisshet och oforutségbarhet. Den ovissa forandringens kontext
uppfattas séledes vara en komplex fraga med ett komplext svar. Som Amira, medarbetare och
verksam sedan sju ér tillbaka forklarar "Komplex, den dr ju definitivt komplex, den tror jag dr
storst. Och sen dr det ju i viss man ocksd kaotiskt [...] ”. Amira beskriver dven i sitt citat att
kontexten till viss man uppfattas som kaotisk vilket &r ett &terkommande inslag nar
intervjupersonerna ska redogora for den ovissa fordndringens kontext. Asikter s som “det
finns vare sig riktning eller 16sningar” gor det svart for intervjupersonerna att undvika den
kaotiska kontexten, som ndrmast gér att liknas vid en kris. En kris dir varken anstdllda eller
chefer uppfattas ha nagon beredskap.

31



Stina Lawenius & Clara Svird (2019)

I kontrast till den komplexitet och kaotiska kontext som 6vergripande beskrivs finns det d&ven
de som forklarar sammanhanget som enkelt. Ett myndighetsbeslut har tagits och det finns en
tydlig relation mellan orsak och verkan. En medarbetare som arbetat tio ar inom myndigheten,
Lee, sammanfattar situationen pa ett tydligt sitt:

Det ar enkelt att forstd, beslutet dr fattat. Jag kan inte paverka det s mycket men sen &r det s& mycket
som hénder i ens vardag som gor situationen lite av varje. Ena stunden &r det komplicerat ”varfor gor
man s&hér” och da blir det inte enkelt ldngre, nésta stund &r det komplext. Det kdnns osédkert och ovisst
trots att det i grunden dr ganska enkelt att fatta. — Lee, medarbetare

For att konkludera, kontexten som Arbetsformedlingen just nu befinner sig i kan ta sig uttryck
1 savdl komplicerade, komplexa och kaotiska former. Den uppfattas i viss mén dven som
lattforstaelig da sjdlva besluten dr enkla att forsta. Att definiera den ovissa situationens
kontext blir sdledes svért, eftersom ovissheten uppfattas pendla mellan olika kontexter. Likt
medarbetaren Lennart beskriver det “Det dr vil nagon typ av kontrollerad, komplicerad,
kaotisk situation vi just nu lever i” kan flertalet kontexter vara framtradande.

4.2.2 EN FORANDRING UPPFATTAS SOM OFRANKOMLIG

En genomgaende uppfattning bland intervjupersonerna ir att en fordndring inom
Arbetsformedlingen bor ske. En fordndring uppfattas som nddvéndig och ndgonting som
myndigheten méste forhalla sig till for att vara relevanta och hianga med i sin samtid.
Arbetsformedlingens nuvarande arbetssitt, med ett spretigt uppdrag och fordldrade
arbetsmetoder, uppfattas vara i stort behov av férdndring. Intervjupersonerna redogor for hur
de efterstravar forandring, men att genomforandet brister. Alexandra, medarbetare och
verksam sedan 14 &r sdger “Jag onskar att en fordndring ska ske, men med mojligheten att fa
det mer genomtdinkt och balanserat, sa att matchningen ocksa blir hdllbar over tid”.

Ett &terkommande inslag nédr den ovissa organisationsfordndringens kontext lyfts ar
digitaliseringen. En del intervjupersoner, 6vervigande de som har en kortare
arbetslivserfarenhet pa Arbetsformedlingen, podngterar betydelsen av att gd mot en mer
digitaliserad myndighet. Lamar, medarbetare sedan tre och ett halvt &r beskriver:
“Digitaliseringen dr jag vdldigt positiv till. Det var ju ett vildigt gammalmodigt sdtt man
arbeta pa myndigheten.” Samtidigt visar empirin att det ocksé finns en oro over att
digitaliseringen begrinsar personer med sérskilda behov. Digitaliseringen uttrycks vara en
potentiell fordel for vissa, men langt ifran alla arbetssokanden. Lars, medarbetare och
verksam sedan 17 ér forklarar “Jag dr ganska 6vertygad om att man tror for mycket pa
digitaliseringen”. Vidare dr det inte enbart digitaliseringen som diskuteras nér
intervjupersonerna ska beskriva hur de uppfattar kontexten de just nu befinner sig i. Ett
stdende exempel dr myndighetens interna fornyelseresa som ofta stélls i relation till
budgetbesluten med tillhérande nedskarningar. Till skillnad fran budgetbeslutet som 1 det
stora hela uppfattas som negativt uppfattas den interna férnyelseresan som positiv.
Fornyelseresan blir ett tydligt exempel pa hur en fordndring utifran intervjupersonerna istéllet
bor ske. Ett 6vergripande monster tyder ndmligen pa att fornyelseresan, till skillnad fran

32



”When you are lost, any old map will do.”

rddande organisationsforandring med tillhdrande nedskédrningar och nedlédggningar, hade en
tydligare strategisk och vdlgrundad planering. Utlatanden sa som “ogenomténkt”, ’det gar for
snabbt” och ”vi gor allt pa en gang” ar dterkommande nér rddande organisationsfordndrings
kontext skildras. En vanlig uppfattning ar ocksa att forandringsarbete likt fornyelseresan och
digitala insatser inte ldngre uppmarksammas pd samma sitt pa grund av rddande
omstdndigheter. En situation som anses problematisk da saval medarbetare som
arbetsmetoder anses ga forlorade. Alice, medarbetare, beréttar:

Jag kan bara upprepa att jag tycker det &r sa tragiskt att vi aldrig fick prova det som vi hade arbetat for
i s& ménga ar. Fornyelseresan som skulle forbéttra vért rykte, och framforallt vart arbetssitt. Vi skulle
bli mer moderna. — Alice, medarbetare

Det gar att konstatera ett overtygande uppfattning om att en fordndring av
Arbetsformedlingen dr ofrankomlig och ndgonting som maste ske, likt medarbetaren
Alexandra uttrycker det “En fordndring av Arbetsformedlingen bor absolut ske, men kanske
inte pd detta sdttet”. Det upplevs sdledes som problematiskt nir fordndringar sker utan vare
sig riktlinjer, direktiv eller mal.

4.2.3 FRAMTIDEN KANTAS OCKSA AV OVISSHET

Genom intervjuerna kan det fastslas att Arbetsformedlingen som organisation befinner sig i en
ytterst oviss fordndringssituation vad géller riktlinjer, direktiv och mél, samtidigt som en
fordndring ocksd uppfattas som ofrdnkomlig. Det finns en oklarhet i vad myndigheten
forvintas gora och vad som kommer att behdva goras. Aven framtidens kontext uppfattas
alltsd vara kantad av ovisshet. Leonard, chef som arbetat 20 &r inom myndigheten skildrar den
ndrmsta tiden:

Griéset kanske inte alltid &r gronare pd andra sidan och ibland vet man vad man har, men inte vad man
far. Och lite sa kan jag kinna nu, att debatt kring myndigheten kommer lite for sent.
— Leonard, chef

En gemensam uppfattning av myndighetens sammanhang &r vidare att de som har mest
asikter om Arbetsformedlingen, ocksa dr de som &r i minst kontakt med myndigheten. En
problematik som beskrivs vara avgorande for hur framtidens kontext kan komma att se ut.
Intervjupersonerna talar om olika tillvigagdngssitt for hur man som myndighet kan och
behover minska detta glapp. Myndighetens arbetsuppgifter méste i framtiden stimma &verens
med allmdnhetens forvantningar och vice versa. Lucas, medarbetare med tva rs erfarenhet pé
myndigheten lyfter exempelvis att myndigheten borde arbeta mer med sitt varumérke:

Jag dr vildigt arg pd det hiar namnet, Arbetsféormedlingen. Alltsd namnet pd myndigheten. Suck. Sa
lange man heter ndgonting man inte gor, eller utger sig for att halla pA med ndgonting men s gor man
nagonting helt annat, da blir det svart. — Lucas, medarbetare

Myndigheten bor enligt Lucas 14gga mer tid och energi pd marknadsfoéringen. Andra

intervjupersoner illustrerar inte sambandet mellan marknadsforing och myndighet, men delar
uppfattningen om myndighetens missuppfattade bild utat sett. I samband med myndighetens
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uppdrag lyfts dven en gemensam forestillning om att Arbetsformedlingen i framtiden kan
tankas ga fran att vara en Oppen myndighet, till att bli en mer distinkt kontrollmyndighet. Ava,
medarbetare som arbetat pd myndigheten i sju ar klargdr situationen nér hon sdger Vi vet inte
vad myndighetens roll kommer att bli”. Myndighetens syfte anses i framtiden alltsa kunna
dndras helt. Myndighetens framtid uppfattas dirmed som oviss dér Loke, chef och verksam
sedan tio &r tillbaka hyser en oro fOr att "Mdnniskan ska passa in i processen istdllet for att
processen ska passa mdnniskan”.

Intervjupersonerna lyfter dven ett ”limbolidge” dar Arbetsformedlingen och dess framtid tycks
“bero pd”. Att uttrycka sig om myndighetens framtida fortroende och sammanhang blir dérfor
svart. Det finns dven ett dvervigande samtycke i att allménheten har svért att greppa de
processer som myndigheten just nu befinner sig i. En ovisshet som gor det svart att forsta
situationen och att fortroendet kommer péverkas forst pd lang sikt. En gemensam uppfattning
ar dock att det externa fortroendet formodligen kommer ga fortare att bygga upp én
fortroendet internt. For den interna organisationen har fordndringarna tagit mycket kraft och
energi for bade de som inte fétt fortsatt anstdllning pd myndigheten, men ocksé hos de som
fatt mojligheten att stanna kvar. Lennart, medarbetare, beskriver det som "Vill man vara kvar
i det som komma skall?”’. En annan medarbetare, Lars, sidger “Ska man skratta eller grdta
over att fa vara kvar?”, uttalanden som askéadliggdr Arbetsformedlingens tvetydiga framtid.

Framtidens situation uppfattas dven med hjélp av forlorad kompetens och ett mojligt behov av
aterrekrytering. Det finns en gemensam uppgivenhet i att rddande foréndringar sker pa
bekostnad av framtidens kunskap och kvalitet. Alice, medarbetare, skildrar den sociala
situationen “Sd manga som har gdtt hdrifran, dr pa vdg hdrifran, duktiga, professionella och
kunniga medmdinniskor med ett stort hjdrta, de dr pa vdg hdrifran”.

Avslutningsvis kan kontexten som myndigheten just nu befinner sig i ta sig uttryck i sévil

komplicerade, komplexa som kaotiska och léttforstaeliga former. Att definiera den ovissa
situationens kontext blir alltsd svért vilket d&ven paverkar framtidens agerande.
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0. ANALYS

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

For att besvara studiens syfte, att forsta hur myndigheter uppfattar ovissa
organisationsfordndringar amnar vi dven att analysera det empiriska materialet. For att skapa
en foljsamhet och lattsam ldsning dr analysen uppdelad efter studiens tva fragestéllningar.

5.1 ATT ANALYSERA EN TOLKNING

Nedan foljer en analys 6ver fragestéllning ett: Hur tolkas en oviss organisationsfordindring
inom myndigheter? Tolkning syftar till hur man som verksam i den inre organisationen skapar
mening. Utifrdn analysen har fem dvergripande teman uppfattats; Ovissheten gar bortom
standardlosningar, Den sociala konstruktionen fordndras, Minimerad ovisshet samt
Fordndringen saknar motivation och brdinsle och Undantag i den gemensamma oron.

5.1.10VISSHETEN GAR BORTOM STANDARDLOSNINGAR

Det empiriska materialet tyder pé att de ovissa fordndringarna gér att jamforas med ett wicked
problem (Rittel & Webber, 1973) da forandringen beskrivs kantas av en komplexitet som dr
bade svért att definiera och hantera. Intervjupersonerna beskriver att det finns en komplexitet 1
hur man hanterar organisationsforindringen. Aven hur man definierar foriindringen anses
komplext dd Lennart uttrycker “hur man inte ska genomfora en stor fordndring”, dir manga
med honom lyfter foriindringens brist pa viigledning. Aven Amira, medarbetare beskriver vad
hon uppfattar dr en dvergripande dnskan om en tydligare definition pé fordndringen och dess
atgdrder. Vidare beskriver Camillus (2008) hur standardlosningar till wicked problems kan
leda till o6nskade konsekvenser. For att nd effektivisering i myndighetens verksamhet sénks
forvaltningsanslaget kontinuerligt, vilket kan liknas vid en standardldsning med maélet om
finansiella besparingar. Beslutet resulterar vidare i nedskdrningar, kontorsnedlaggningar och
varsel, som yttrar sig i negativa konsekvenser. Chefen Annica beskriver en arbetsbelastning
som bara blir tyngre och tyngre for varje dag och medarbetaren Lars beréttar att laget dr tufft
just nu. De negativa konsekvenserna skildras alltsd genom sdvil en 6kad arbetsbelastning,
som en minskad arbetsmotivation och en misstro gentemot forandringen, ““/...J vill man vara
kvar i det som komma skall?”” som medarbetaren Lennart uttrycker det. I detta fall gar det
alltsa att pasta, standardlosningar leder till oonskade konsekvenser som inte &r till
organisationforédndringens fordel.

5.1.2 DEN SOCIALA KONSTRUKTIONEN FORANDRAS

Likt Lennarts beskrivning om organisationsfordndringens komplexitet, finns det en gemensam
uppfattning av oro, som gar att likna vid en kris. Mdjligen inte alltid en kris for den enskilda
individen, da flera inom myndigheten inte séger sig vara oroliga for egen del, men for
myndigheten i stort. Likt medarbetaren Ava uttrycker det har myndighetens roll dnnu inte
utkristalliserats. Att den enskilda individen inte dr sdrskilt orolig for sin egen del men for
myndigheten i stort kan dven tyda pé att bilden av myndigheten ses skapas i ett kollektivt
forhéllningssitt. Alice beskriver det “Vi dr ju humanister”, och Lennart “/...] vill jag vara
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med i den nya myndigheten? Det kollektiva forhdllningssittet (Grey, 2009), med en 6kad
misstro till fordndringen, kan ségas tyda pa vad Weick forklarar &r identitetsskapande i en
social konstruktion, “Sensemaking begins with a sensemaker” (1995:18). Identiteten beskrivs
grunda sig i en gemensam tro och vilja av att arbeta med ménniskor, som sedan resulterar i en
oro Over att myndigheten kan komma att fordndras i grunden. Detta kan tdnkas innebér att den
sociala konstruktionen dér identiteter skapas fordndras - for att forenkla, den sé kallade
sensemakern, de anstillda, maste foridndra sitt forhallningssétt till sitt arbetsliv.

Hur intervjupersonerna skapar mening till ovissa organisationsfordndringar blir ndgonting
mer dn enbart fordndrade praktiska arbetsuppgifter, ovissheten skapar en fordndrad syn pé
organisationens mening. Det blir likt chefen Loke beskriver det, “Mdnniskan ska passa in i
processen istillet for att processen ska passa ménniskan”. Aterigen, nir den sociala
konstruktionen fordndras, fordndras dven forhdllningssittet till arbetslivet. Anstédllda kénner
sig inte enbart ofullstdndiga sina arbetsuppgifter, utan upplever dven en férdndring 6ver hur
man som medarbetare ser pa myndigheten och ens egen del i den.

5.1.3 MINIMERA OVISSHET

Empirin bekriftar att organisationsférdndringar inom myndigheter inte dr ndgonting nytt.
Dock lyfter samtliga inom myndigheten att takten som nuvarande forandringar sker i leder till
ovisshet, utldtanden s som “ogenomtinkt”, ”det gér for snabbt” och “vi gor allt pa en gang”
ar aterkommande. En ovisshet som pa sikt anses ohéllbar. Situationen bekréftar att det sa
kallade hastighetskravet inte behdver vara nagonting att efterstréva, dd en fordndrings hoga
takt, inte nddvindigtvis innebér ett framgingsrikt resultat (Czarniawska, 2015). Att
efterstrdva en organisationsfordndring i allt for hog hastighet, dir upplevelsen av fordndringen
ses som ogenomtdnkt, skulle dérfor kunna resultera i ytterligare forstirkta negativa
konsekvenser. Genom hastighetskravet blir alltsd ovissheten storre &n nédvéndigt. Utifrén
Weicks (1995) syn pd sensemaking kan den hdga hastigheten dven tdnkas forsvara
mdjligheten till att skapa mening. For att gora ovissheten mindre pataglig bor darfor
organisationsfordndringars hastighet avta. Istdllet bor man anta ett mer langsiktigt perspektiv
som gynnar savél tolkning som forstaelse dver en oundviklig férdndring.

For att minimera ovissheten bor organisationsforandringar ocksé ha en viss uttalad riktning,
dé myndighetens forédndring beskrivs som ogenomtéinkt, men dnda dnskad. Kartan som leder
fordndringsarbetet behover inte vara fullbordad, men bor innefatta nagra konkreta
koordinater. Att helt franga planering anses namligen skapa svarigheter i tolkning och
meningsskapande. Vi kan alltsé anta att viss planering skulle kunna minska ovissheten och
underldtta meningsskapandet. Situationen anspelar pd Weicks antagande, “when you are lost,
any old map will do” (1995:54), dér sjdlva kartan inte behdver konstrueras till punkt och
pricka, men blir behjélplig for viss planering. En typ av “karta” hade kunnat medfora en form
av stabilitet dér dess illusion hade gett anstillda vdgledning, for en béttre samstimmighet
mellan myndighet och politik. For att konkludera - ovissheten kring organisationsférdndringar
kan tdnka minimeras om man som organisation har en tydligare vdgledning.
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5.1.4 FORANDRINGEN SAKNAR MOTIVATION OCH BRANSLE

Intervjupersonerna uppfattar att stimningen och energinivan pad myndigheten &r 1ag. En
tolkning dér fordndringarnas ovisshet lett till en betydande forsamring vad géller
arbetsmotivation pa myndigheten. Utifran Weicks (1988) antagande om att kapacitet och
engagemang dr viktigt for att bedriva fordndringsarbete, kan bristen pa motivation alltsa skapa
en storre ovisshet 4n nddvindigt. Bristen pd engagemang gor det svart att skapa mening och
tolkningen av fordndringen uteblir. Bristen pa motivation och engagemang kan dven tinkas
skapa en ond spiral dir fordndringen ma vara ofrdnkomlig men hela tiden uppfattas ske pa fel
satt. Den onda spiralen skulle dirfor kunna tdnkas bidra till mer ovisshet, dér skapandet av
meningsfull fordndring standigt asidosétts for uppkomsten av nya frdgetecken. En spiral som
blir svar att komma ur.

I takt med att arbetsmotivationen sjunker blir &ven framtiden oviss dar medarbetare
ifrdgasétter om de vill vara kvar i myndigheten. Nér tolkningen av fordndringen uteblir
samtidigt som engagemanget brister skapas en stor misstro gentemot fordndringen. P4 en mer
konkret nivé tror vi det skapas en skepticism gentemot myndigheten som en attraktiv
arbetsgivare med god arbetsmiljé. Aterigen en ond spiral, som varken motiverar nuvarande
anstéllda eller tar vdl om hand om den inre organisationen. P4 sikt kan det ténkas pdverka
myndighetens mdjlighet till terrekrytering av nya medarbetare.

5.1.5 UNDANTAG | DEN GEMENSAMMA ORON

Faktorer likt befattning, kon och verksamma &r skiljer sig inte ndmnvért at i hur man tolkar
fordndringen, det finns istéllet en gemensam uppfattning av ovisshet. Daremot dr det vért att
lyfta tva undantag, dér vi ser tva olika tolkningar, nimligen synen pé digitalisering och
befattningen chefer. Vi kan till exempel se ett samband mellan verksamma ar och hur man
forhaller sig till digitaliseringen. Sambandet innefattar nyanser, men utifran en forenkling kan
det konstateras att intervjupersoner som arbetat en kortare tid pd myndigheten ocksé forhaller
sig mer positiva till digitaliseringen. Intervjupersoner som varit verksamma under en léngre
tid beskriver istdllet vad de anser dr en dvertro pad digitaliseringens mdjligheter. Sambandet
mellan verksamma &r och instdllningen till digitaliseringen kan grunda sig i att
digitaliseringens mojliggdrande uppfattas som fraimmande, dé digitaliseringen uppmanar till
effektivisering men saknar konkretisering. Har man som medarbetare djupt rotade rutiner och
arbetsmetoder kan dven digitaliseringen upplevas som oviss 1 sitt genomforande. For
medarbetare som dnnu inte hunnit skapa sig dessa rutiner kan digitaliseringen istillet upplevas
effektivisera en del av arbetet och ovissheten upplevs dirfor inte vara lika stor. De olika
forhéllningssitten tyder pd Colville, Pye och Browns (2016) antagande om ldrande for
forstaelse och tolkning. Sensemakern, de anstillda, kan alltsa sdga sig skapa sin personliga
forstaelse for till exempel digitaliseringen.

Befattning tycks ha betydelse for om man &r mer eller mindre hoppfull till 16sningar och
ageranden over myndighetens framtid. Intervjupersonerna som ingar i befattningen chefer har
pa det stora hela en storre tilltro till att ovissheten kommer formildras och att férandringarna
tids nog kommer att ge ett positivt utfall. Chefernas hoppfullhet dr d stérre, medan
befattningen medarbetare inte har samma hoppfullhet. Vi tror mojligtvis att chefer har fatt
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storre mojlighet till att skapa sig en kollektiv mening och tolkning dver fordndringen, i och
med en storre beredskap genom exempelvis ledningsgrupper. En typ av sensemaking som gér
att likna med den tidigare nimnda imaginéra kartans visioner (Weick, 1995). Medarbetarna
fér istdllet &n mer ovissa och snabba besked vilket gor det svérare att skapa mening. For att
forenkla kan alltsd chefer tdnkas ha storre mojlighet att tolka fordndringen dn vad medarbetare
har.

5.2 EN 0ORDNAD KONTEXT

Nedan foljer en analys av fragestillning tva; Hur kontextualiseras ovissheten? Att
kontextualisera syftar till hur man som anstélld inom myndigheten uppfattar det sammanhang
som den ovissa fordndringen verkar inom. Utifran analysen har tre dvergripande teman
uppfattats; Ovissheten dr alltid ndrvarande, Komplicerad kontext utan analys samt Kontexten
disorder.

5.2.10VISSHET AR ALLTID NARVARANDE VID FORANDRING

Intervjupersonernas uppfattning av den ovissa fordndringens kontext tyder pé att ovisshet
alltid ar ndrvarande. Det kan utifran intervjupersonerna konstateras att kontexten Simple, som
Snowden och Boone (2007) forklarar som lattforstaelig hédr och nu, aldrig helt kan definieras.
For som Ava, medarbetare beskriver Vi vet inte vad myndighetens roll kommer att bli”
medfor organisatoriska fordndringar ofta en ovisshet 1 vad som komma skall, oavsett om
besluten ér enkla att forstd eller inte. Den ofrdnkomliga ovissheten kan dven argumenteras
utifran Greys (2009) resonemang, dér han forklarar hur det forgdngna ses som 6verskadligt
vélbekant, men vad som ligger framfor oss priglas av storre ovisshet. Raka direktiv till trots,
medfor alltsd en fordndring just en fordandring - som paverkar oavsett dess forstieliga orsak
och verkan dér ovissheten i vad som komma skall alltid till viss del dr nérvarande.

5.2.2 KOMPLICERAD KONTEXT UTAN ANALYS

Om vi séledes utgér fran att kontexten Simple inte fullstandigt kan réda, d& fordndring aldrig
kan vara fullt forstéelig, skulle mojligtvis ovisshetens kontext kunna forstds bittre genom
kontexten Complicated. Enligt Snowden och Boone (2007) kréver kontexten Complicated
analys for att finna 16sningar. Vi anser dock att det finns en frdnvaro av analys inom
myndighetens kontext, vilket bland annat betonas av Amanda Vi kommer bli uppsagda
snabbare dn vad organisationen dr pd plats”.

For att motivera saknade av analys utgér vi frdn den offentliga utredningens slutbetankande
som Onskar att Arbetsformedlingen r effektiv, tydlig och triaffsdker for en smalare och mer
fokuserad verksamhet (SOU 2019:3). Det vi dock kan konstatera dr att det &nnu inte finns
ndgon typ av analys dver sjdlva genomforandet, mer @n att besparingar bor ske, dar
genomfOrandet tvingas arta sig i nedskérningar, kontorsnedlaggningar och varsel. Bristen pa
hur organisationsfordndringarna ska ske leder till ett minskat fortroende for myndigheten
internt. Om en tydligare mer gemensam tolkning och meningsfullhet skapats 6ver
fordndringarna redan fran borjan, hade formodligen fortroendet internt inte blivit lika skadat.
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Genom den offentliga utredningens slutbetinkande (SOU 2019:3) och intervjupersoners
utlatande finns det en samstdmmig dnskan om en effektivare myndighet. Savél den yttre
omvérlden som den inre organisationen vill alltsd se en organisationsforandring. For att uppna
fordndringen anser vi dock att det krivs en gemensam vision med en klar implementering.
Problematiken gar att jimfora med ett wicked problem, dar meningsfulla 16sningar &r
omdjliga att genomfora nér forstaelsen av problemet uteblir (Rittle & Webber, 1973).
Effektivitet och traffsdkerhet 1 fordndringen uppnds darfor forst efter att en grundlig analys
dgt rum, dér fordndringen ma vara komplicerad men dndock genomforbar.

5.2.3 KONTEXTEN UPPFATTAS SOM DISORDER

Hur ovissheten kontextualiseras uppfattas ta sig uttryck i sdvil komplicerade, komplexa och
kaotiska former. Att definiera de ovissa organisationsfordndringarnas kontext blir séledes
svért, eftersom flertalet kontexter beskrivs vara framtrddande. Situationen tyder dérfor pa att
kontexten som rader dr Disorder (Snowden & Boone, 2017). Disorder ér vidare den kontext
vari sensemaking ndrmast dr omgjlig (Rubin & Dahlberg, 2017). I férldngningen innebér det
alltsa att kontexten méste brytas ned i olika perspektiv for att mojliggdra sensemaking.
Sensemaking anses i sin tur nddvindigt for att kunna utféra den analys som kravs vid
genomforandet av organisationsfordndringar. Med hjilp av intervjupersonerna kan vi dock
konstatera att myndigheten inte lyckats definiera kontexten Disorder, Lennart medarbetare
beskriver ndmligen “hur man inte ska genomfora en stor fordndring [...] “och syftar dirmed
till hur myndigheten inte brutit ned sina fordndringar och dess sammanhang i mindre delar.
Aven Lucas, medarbetare belyser bristen p4 sensemaking nir han redogdr for hur han &r trott
pa att varken myndigheten sjélva eller omvérlden vet hur de ska tolka och forsta dess uppdrag
”[...] Sa ldnge man heter nagonting man inte gor, eller utger sig for att hdlla pa med
ndgonting men sa gor man nagonting helt annat, dd blir det svart”.

Om vi konstaterat att myndigheten befinner sig i en sd kallad oordnad kontext anses det
relevant att lyfta vad Colville, Pye och Brown (2016) forklarar dr en dynamisk komplexitet.
Myndigheten hade enligt den dynamiska komplexiteten behovt anta en mer framatblickande
forhallning 6ver organisationsforandringarna. Forst da hade en gemensam forstielse for
genomforandet av fordndringarna kunnat skapas. Avslutningsvis vill vi pasté att ovissheten
hos myndighetens organisationsfordndringar skulle kunna minimeras. Genom analys och en
samstdmmig tolkning som gar bortom standardldsningar hade man kunnat undvika kontexten
disorder. Denna analys kommer dédrmed att f6ljas av en slutdiskussion.

39



Stina Lawenius & Clara Svird (2019)

6. SLUTDISKUSSION

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Syftet med studien var att forsta hur myndigheter uppfattar ovissa organisationsfordndringar.
Utifrén syftet skapades sedan tva frigestillningar; Hur tolkas en oviss
organisationsfordndring? samt Hur kontextualiseras ovissheten? Det teoretiska ramverket
bestar av teorin Sensemaking och The Cynefin Framework. I fo6ljande slutdiskussion kommer
slutsatser av sdvil teoretisk som praktisk karaktér att presenteras. Avsnittet kommer dven
innehalla forslag pa vidare forskning dér vi bade vill belysa studiens bidrag till 6vrig
forskning men ocksa forklara studiens tillkortakommanden.

6.1 STUDIENS VAGBESKRIVNING

Studien tyder pé att myndigheter uppfattar ovissa organisationsférédndringar personligt. Hur
myndigheter uppfattar ovissa organisationsforandringar borjar alltsd med en sensemaker
(Weick, 1995). Studien visar dven att organisationsform kan vara av betydelse for hur man
uppfattar ovissa fordndringar. Utifrdn empirin foreligger ndmligen en skillnad mellan olika
myndigheter, privata aktorer och deras olika forutsédttningar. Om vi istéllet motsatter oss
sjdlva, kan studien dock sigas vara anvandbar pa andra organisationsformer. Vi vill ndmligen
argumentera for att tolkningarna och uppfattningarna som studien lyfter inte anses vara unika
for just Arbetsformedlingen. Problematiken med ovisshet &r nagonting som alla
organisationer méaste forhélla sig till. Vikten av sensemaking och andra slutsatser som studien
visar bedoms alltsa ga att overfora pa andra myndigheter, men ocksa andra typer av
organisationer sdsom privata aktorer. Ddremot instimmer vi i att myndigheter har andra
forutséttningar, som ma vara ofrdnkomliga da de konsekvent forhaller sig till politiska
patryckningar.

Studiens empiri och analys konstaterar att ovisshet alltid &r nérvarande, vilket visas i en
gemensam oro for hur man som medarbetare ser pd myndigheten och sin egen del i den. Som
tidigare ndmnt kan dock ovisshetens grad variera, detta da fenomenet ovisshet kan definieras
enligt vad Rittel och Webber (1973) samt Camillus (2008) bendmner som wicked problems.
Studien bidrar alltsd med ytterligare en aspekt pd wicked problems, ndmligen att wicked
problems kan vara mer eller mindre pédtagliga. En teoretisk slutsats blir ddrmed; beroende pa
hur de som styr dver organisationsforédndringen agerar, kan ovissheten ténkas bli storre eller
mindre eftersom kontext och olika forutséttningar paverkar ovisshetens omfattning. Om
fordndringen uppfattas ske pé fel sétt, kommer ovissheten generera en ond spiral - om
fordndringen ddremot uppfattas agera i enlighet med en meningsfull vigledning samt en
gemensam tolkning och forstaelse, skulle ovissheten kunna mildras, trots att den gar bortom
vad som anses vara normala tillstdnd.

6.1.1BETYDELSEN AV SENSEMAKING

Likt Weicks (1995) imaginira karta kan det utifrdn studien antas att ovisshet inom
organisationsfordndringar kan mildras genom visioner och végledning. Genom exempelvis
tydliga riktlinjer skapas en illusion dir organisationen ges forutséttningar for att tolka och
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skapa en gemensam mening dver forandringssituationer. Teoretiskt sett bor organisationer
alltsd inte forminska betydelsen av "When you are lost, any old map will do” (Weick,
1995:54). Utifran studien kan det dven faststdllas att sensemaking dr en abstrakt teori som
dndock inte bor forbises. Eftersom sévil virlden som organisationsvérlden ér fordanderlig blir
de en given del av varandra, dir sensemaking &r av stor betydelse. Genom sensemaking kan
organisationer tolka och forstd samt forbéttra och forenkla oundvikligt fordndringsarbete.
Organisationer kan dven undvika att hamna i en sd kallad Disorder kontext (Snowden &
Boone, 2007). Sensemaking bidrar alltsa med en delad upplevelse och dvergripande
samstdmmighet dér abstrakta tolkningar och uppfattningar blir till vigledande kartor.

Genom att lyfta sensemakings stora betydelse bekréftas dven studiens utgingslidge och
ytterligare en teoretisk slutsats, att studier betréffande sensemaking dr en viktig del inom
managementomradet. Konklusionen bekréftar ocksa att myndigheters organisering bor
studeras mer och tas for vad det faktiskt dr, en organisation. Likt andra organisationsformer
behover dven myndigheter hantera organisationsforandringar som gar bortom det normala
tillstdndet.

6.1.2 PRAKTISK RELEVANS

Avsikten med studien har aldrig varit att generera en lista Gver hur man som organisation bést
hanterar ovissa organisationsfordndringar. Genom att besvara studiens tva fragestéllningar
kan det dock konstateras att praktiker inom organisationsférdndringar borde forbereda en plan
infor eventuell kris. Detta da fordndringssituationer, oavsett graden av ovisshet, kan tdnkas
uppfattas som krisartade hos savil medarbetare som chefer. Eftersom omvirlden &r
fordnderlig och kontexten kring organisationsforandringar dessutom kan skifta, finns det
nédmligen alltid risk for kris, oberoende om foréndringen befinner sig i en komplicerad,
komplex eller kaotisk kontext. Genom att forbereda anstéllda for vad som kan tolkas som
krisldge kan det bli léttare att forsta och hantera organisationsfordndringar. Praktiker bor dven
ta mer hinsyn till personerna “pa golvet” och ddrmed inkludera dessa i fordndringsarbetet och
dess utformning. Genom att 14ta personer i samtliga led fa tillgéng till en tydlig och
transparent information blir det léttare att skapa en gemensam forstaelse och uppfattning
géllande organisationsforidndringen. Tvingande fordndringar till trots tror vi delaktighet och
en framtradande dialog dr av stor betydelse for ett lyckat slutresultat. Ett slutresultat som
stracker sig dver lang tid och dér resan dr malet, vilket krdver vigledning.

6.2 SLUTREFLEKTION OVER STUDIEN

Managementomridet dr omfattande med ménga olika betydande delar. En del ar
organisationens fordndringsarbete ddr aktuell studie valt att studera fenomenet ovisshet
kopplat till organisationsforédndringar. Likt Czarniawska (2015) pastar dr organisationer och
dess forandringar ett rorligt mal som sténdigt maste uppdateras. Vi vill darfor avsluta studien
med att podngtera behovet av att studera fordndringsarbete pa en mikroniva. En mikroniva dir
teorier sdsom sensemaking har stor betydelse for att skapa en storre forstaelse for
managementomradet i stort.
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6.2.1VILJAN ATT ALLTID LARA SIG MER — POTENTIELLA UTFLYKTER

Managementomradet och organisationer dr som Rittel och Webber (1973), Camillus (2008),
Grey (2009) och nu édven vi belyser ett komplext &mne med manga olika infallsvinklar.
Studien bor dérfor enbart ses som en liten koordinat 6ver en mycket storre karta. Att studera
en specifik myndighet vad géller urval kan tdnkas begransa mdjligheten till att dra generella
slutsatser. Kvalitativa studier har och kommer formodligen alltid dessutom att diskuteras
utifran deras méttnad. S& dven 1 vér studie. Det gar inte att dra ndgra generella slutsatser fran
de 16 roster som kommit till tals i studien. Daremot medfor de ett bidrag rérande hur
organisationer, i en rorlig och foridnderlig vérld, méste agera och tdanka for att fortsétta vara
relevanta for sin samtid (Grey, 2009).

Avslutningsvis anses studien ddrmed 6ppna upp for manga tinkvérda forslag pa vidare
forskning. Dels hade det pd en mikroniva varit intressant att fortsétta studera
Arbetsformedlingens utveckling och vad den kan tinkas ha for betydelse for den svenska
arbetsmarknaden i stort. Aven andra studier om hur myndigheter generellt forhaller sig till
omvérldsforandringar och en fordnderlig organisationsvérld hade varit givande att studera.
Det skulle dven vara intressant att utfora en jamforelsestudie 6ver exempelvis privata aktorer
och myndigheters syn pa ovissa organisationsforandringar. Hade tolkningarna och kontexten
for ovissa forandringar uppfattats annorlunda? Pa sikt hade mojligen fler studier betraffande
myndigheter bidragit till en storre forstaelse och mer generella slutsatser inom
managementomradet och organisationsformen. Genom att utveckla och studera olika typer av
organisationer, vad géller savil likheter som skillnader men ocksé olika forutsittningar kan en
djupare forstéelse for managementomradet i stort skapas.
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BILAGA 1 - INTERVJUGUIDE

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

GRUNDFRAGOR
* Hur lidnge har du arbetat pa arbetsformedlingen?
* Vad har du for tjénst/titel?

FORANDRINGSARBETE

Med forédndringsarbetet menar vi budgetbeslutet om besparingar som bland annat innebar
Forvaltningsanslaget med minskning p& 800 miljoner kronor jaimfort med 2017,
uppségningar, nedliggning av kontor samt en smalare och mer fokuserad verksamhet.

1. Upplever du att en 6vergripande forédndring gillande Arbetsformedlingen bor ske?
- Om Ja, varfor?
- Om Nej, varfor inte?
- Ge exempel 6ver vad du anser behover fordndras.

2. Hur fick du ta del av de omfattande nedskdrningarna? Och nér?
3. Hur skulle du sédga att fordndringsarbetet paverkar ditt kontor?

4. Kanner du dig som en del av fordandringen? Hur péverkar den ditt arbete?
- Utveckla géirna pa vilket sitt, alternativt bristen pa, du fick vara med att paverka.

5. Vill du beritta hur du tror fordndringen kommer att paverka ditt arbete samt
Arbetsformedlingen i stort?
- Kortsiktigt och langsiktigt perspektiv

6. Tror du fordndringsarbetet kommer att pdverka Arbetsformedlingens fortroende bland
allménheten?

- Om Ja, varfor?

- Om Nej, varfor inte?

- Ge exempel.

EN OSAKER KONTEXT

1. Om vi forenklar situationen, hur skulle du personligen forklara situationen utifran:
- Fordndringen &r lattforstaelig alltsa enkel
- Foréndringen dr komplicerad, det finns flertalet losningar och ageranden
Fordndringen ar komplex, osdker och oviss
Forandringen &r kaotisk, utan vare sig 16sningar eller agerande

Motivera gdrna med exempel.

2. Vad kénner du dr viktigt att prioritera just nu?

3. Kénner du en oro over fordndringsarbetet?
Forklara géarna med exempel.

Kénner du att vi missat ndgonting eller nagot du skulle vilja tilldgga?
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