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In the fall of 2022, Sweden's largest social service that is located in Malmo City, went through
a major organizational change. The goal of the reorganization was that it would be easier to
manage the daily operations, collaborate internally and primarily handle cases in an equal way
when the respective departments were located in the same buildings. The aim of this study is
to gain the perspective of the employees experiences regarding these organizational changes
within Malmo City’s social services. The study’s focus is limited to the experiences regarding
preparation, communication and opportunity for involvement during the change process. We
have conducted this qualitative research using semi-structured interviews, furthermore using

an interview guide.

The theories that have been used are Kurt Lewin's theory of change and Karl Weick's theory
of sensemaking. The theories have been used to analyze our empirical data.

The employees' experiences indicate a lack of preparation, communication and involvement.
The result of the study shows that the employees find the implementation of the
organizational change too sudden and they were not given a sufficiently clear explanation.
They therefore did not feel prepared enough for such a change. The study also shows that the
communication was considered insufficient. Furthermore the employees convey an overall
feeling that they were not involved during the change process and that their views were not

taken into account.

Key words: change management, organizational change, communication, preparedness,

involvement, participation, attitude.
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Forord

Vi vill i forsta hand tacka de respondenter som har stéllt upp for att medverka i var studie.
Utan er hade vi inte haft mdjlighet att utfora denna studie. Vi vill dven tacka var handledare
Mikael Sandgren for den nedlagda tiden och vigledning han givit oss. Vi vill dven tacka

varandra for att vi genom studiens gdng funnits dér och stottat varandra.

Utan de ovanndmnda involverade hade detta arbete inte varit mojligt. Tack!



1. Inledning

Arbetsmarknads- och socialférvaltningen 1 Malmé Stad dr Sveriges storsta socialtjdnst med
2500 medarbetare. Inom ramen for Socialtjédnstens verksamhet omfattas avdelningen for
ekonomiskt bistdnd och boende samt avdelningen for individ och familj. Socialtjdnsten i
Malmo finns lokalt pa fem olika kontor runt om 1 staden. Kontoren &r beldgna 1 olika
stadsomraden och bendmns som Socialtjénst- norr, sdder, Oster, vister och innerstaden. Fram
till hosten 2022 kunde medborgaren vénda sig till det lokala Socialtjanstkontoret utefter vilket
stadsomrade hen var bosatt i. Samtliga avdelningar som inom Socialtjdnstens verksamhet var

beldgna i vardera kontor. (Malmé Stad, 2022).

Hosten 2022 omplacerades avdelningarna i de ovannimnda fem kontoren efter beslut av
forvaltningsledningen. Beslutet innebar att ekonomiskt bistand och boende skulle flytta till tva
socialtjanstkontor och individ och familj skulle delas upp pa resterande tre. Beslutet grundade
sig i att erbjuda en likvirdig service pa de fem olika socialtjdnstkontoren. Malet med
omorganisationen var ddrmed att det skulle bli léttare att leda den dagliga verksamheten,
samarbeta internt och hantera drenden pa ett likvardigt sétt nér respektive avdelning sitter
tillsammans (Ibid.). Med grund i detta vinder sig medborgaren i dagslédget till det
socialtjdnstkontor som specialiserar sig i den fraga hen behover hjilp med och inte utefter

stadsomrade (Malmo Stad, 2022).



1.2 Problemformulering

Anledningen till omorganisationen i Malmé Stad var, som ovan ndmnts, att det skulle bli
lattare att leda den dagliga verksamheten, samarbeta internt och hantera drenden pa ett
likvardigt satt. Men att genomga en fordndring i en organisation involverar manga parter, inte
minst 1 en sa omfattande omorganisation som 1 Malmé Stad dér 6ver 2500 medarbetare
paverkas. Under var verksamhetsforlagda utbildning som vi genomforde inom ramen av
Socialtjansten i Malmo Stad presenterades en véldigt negativ bild av omorganisationen frén
medarbetarna. Nér vi borjade studera amnet framkom det av tidigare forskning att cirka tva
tredjedelar av organisationsfordndringar inte lyckas uppna de avsedda malen eller frdmja en
varaktig fordndring (Choi, 2011). Denna aspekt fick oss att fundera pa varfor statistiken ser ut
som den gor. Choi (2011) menar att anledningen till att minga fordndringar misslyckas ar da
forandringsledare ofta underskattar den centrala roll medarbetarna har i1 forandringsprocessen.
Han hédvdar att organisationer bara kan fordndras och agera genom de anstillda. En
framgéngsrik fordndring kan dirav endast besta pa lang sikt om medarbetarna stodjer
fordndringen samt har en positiv instdllning gentemot den. Baserat pa denna idé behovs ett
fokus laggas pa forutsittningar for att forbereda de anstéllda samt f4 dem ska stodja
organisationsfordndringen (Ibid.). En annan viktig aspekt for att lyckas f4 medarbetarna att
stodja forandringen menar Allen et al. (2007) 4r kommunikation och rétt
kommunikationsstrategier. Vidare redogdr Natase, Giuclea & Bold (2012) for att man behdver
involvera medarbetarna i fordndringsprocessen for att de ska kunna motta och stodja

forandringen.

Att medarbetarna har en central roll for en lyckad fordndring stér klart. Utifran tidigare
forskning har vi identifierat att forberedelse, kommunikation och involvering ar faktorer som
ar av stor vikt 1 en fordandringsprocess. Med avstamp 1 den forskning som vi har tagit del av
fann vi ocksé en avsaknad av studier dér tidigare ndmnda tre faktorer undersoks parallellt. Vi
har d&ven uppmirksammat en brist pa studier 1 &mnet som underséker ménniskobehandlande
organisation likt socialtjansten i en svensk kontext. Baserat pa detta vicktes ett intresse att
undersdka omorganisationen i Malmo Stad med utgédngspunkt i medarbetarnas upplevelse om

forandringsprocessen utifran faktorerna forberedelse, kommunikation och involvering.



1.3 Syfte och fragestillning

Syftet med denna studie &r att fa 6kad forstielse for hur medarbetare inom Malmé Stads
arbetsmarknads- och socialforvaltning upplevt organisationsfordndringen som pabdrjades
under hosten 2021 utifrén forberedelse, kommunikation och involvering. Syftet kommer att

besvaras genom foljande fragestallningar:

e Hur har medarbetarna upplevt att de forberetts infor organisationsfordndringen 1
Malmo stad?

e Hur har medarbetarna upplevt kommunikationen under forandringsprocessen?

e Hur har medarbetarna upplevt sin mdjlighet till involvering under

forandringsprocessen?

1.4 Avgrinsningar

Utifran angiven tidsram for denna studie har vi behovt avgrinsa oss till att endast undersoka
organisationsforidndringen i Malmo Stads socialforvaltning som pébdrjades hosten 2021. For
att undersoka medarbetarnas upplevelse av organisationsfordndringen har vi valt att begrinsa
oss till deras erfarenhet utifran forberedelse, kommunikation och mojlighet till involvering

under fordandringsprocessen.



2. Tidigare forskning

I foljande avsnitt presenteras tidigare forskning som beror studiens @mne. Forskningen som
presenteras redogdr for organisationsfordndringar samt forberedelse, kommunikation och

involvering i samband med dessa.

Infor inforskaffandet av kunskap fran tidigare forskning har vi anvént oss utav tidskriftsbasen
Lubsearch. For att hitta artiklar som &r relevanta utefter vart syfte och fragestillningar
anvinde vi oss av foljande nyckelord; change management, organizational change,
communication, preparedness, involvement, participation, attitude. Med hjilp av nimnda
nyckelord fann vi relevanta artiklar for att stodja de omraden som &r av relevans for vér

studie.

Vi avgriansade artiklarna genom att vilja bort forskning baserat pa foljande kriterier. Det
forsta kriteriet var att forskningen inte var granskad. D& det fanns mycket forskning om dmnet
fanns mgjligheten for oss att gora detta vilket dven i sin tur 6kar trovardigheten i forskningen
vi presenterar. Det andra kriteriet var ifall vi hade flertalet artiklar eller forskning som visade
pa samma resultat. I dessa fall redogjordes endast for en eller tva artiklar. Detta da vi sdg en
storre mening med att behandla artiklar som visar pa eventuella avvikande resultat for att ge
en bittre forskningsdversikt. Det dr dven svért att redogora for alla artiklar som existerar

under ett tema vilket 1 sin tur krdver viss avgriansning.

2.1 Mottagande av forandring

Mottagandet av fordndring fran medarbetarnas hall menar Choi (2011) beror mycket pa
beredskapen for fordndring. Han menar att det finns flera faktorer som bidrar till en 6kad
forandringsberedskap; anstilldas tro pd organisationens formaga att hantera fordndring, tillit
till kollegor och ledare samt medverkan 1 fordndringsarbetet. Dessutom ndmner Choi att det
finns faktorer som kan 6ka beredskapen for fordndring pa en individuell niva och dessa &r
méngden organisatoriskt engagemang individen visar, upplevd personlig kompetens och

arbetstillfredsstéllelse. (Ibid.).

Vidare redogor Donald Kirkpatrick (1988) att en fordndring sitter medarbetarnas trygghet pa
spel vilket kan leda till negativa forvintningar och motstand infor en fordndring. Om
fordndringen istéllet lyckas oka tryggheten hos medarbetarna kan det leda till positiva

forvantningar. I en organisationsforandring kommer medarbetarna att mdtas av mycket nytt



och baserat pd huruvida de har negativa respektive positiva forvintningar pa detta kommer det

avgora om det leder till ett vilkomnande av fordndringen eller motstdnd (Ibid.).

En annan aspekt som paverkar medarbetarnas mottagande av forédndring dr huruvida
medarbetarna kdnner sig delaktiga i1 fordndringsprocessen. Detta gors genom att
fordndringsledarna, tillsammans med medarbetarna, identifierar de problem de méter och
dérefter gemensamt kommer 6verens om losningar. For att detta ska vara mdjligt dr det av stor
vikt att forandringsledarna forstar hur viktiga medarbetarna ar for forandringen. Om inte
denna medvetenhet finns kommer inte organisationen att lyckas med fordandringen och de
forutsatta mélen (O’Brien & Trindall, 2002). Medarbetarna behover dven vigledas och fa stod
1 att forsta sina kénslor samt inse hur organisationen fungerar i relation till omgivningen.
Detta da fordandringar ofta inleds av omgivningen som kraver forandring. Férandringsledarna
behdver av denna anledning arbeta med att ena gruppen och skapa ritt instéllning gentemot
fordndringar. Detta gors frimst genom effektiva kommunikationsstrategier (se 2.4) (Natase,

Giuclea & Bold, 2012).

Vidare menar forfattarna att det &r omdjligt att ha en forédndring utan att ndgra anstéllda
motsétter sig den. Detta gor att organisationen placeras mellan tvé olika krafter, externa och
interna krafter. De externa krafterna dr de som kréver och initierar forandringen medan de
interna krafterna dr de som inom organisationen motsétter sig fordndringen. Det maste darfor
finnas en balans mellan dessa krafter vilket kan dstadkommas genom att involvera
arbetsgruppen i fordndringsprocessen samt implementera en god fordndringskultur. P4 detta
satt minskas motstdndet av de interna krafterna vilket skapar en battre balans (Natase, Giuclea

& Bold, 2012).

2.2 Kommunikation

Kommunikation anses vara central i férandringsprocesser och ar avgérande for hur
medarbetarna tar emot och hanterar fordndringen. Allen et al. (2007) redogér for hur
osdkerhet bildas hos medarbetarna under en fordndring och hur den likasé kan hanteras genom
kommunikation fran ledningen. Daremot uppmérksammas att informationen som
kommuniceras dr dnnu viktigare. Endast kommunikation &r inte 16sningen for att minska
osdkerheten i1 gruppen utan kan istillet bidra till 6kad osdkerhet om informationen som

kommuniceras inte adresserar medarbetarnas oro. Studien visar dven att personen som



formedlar informationen har en viktig roll d& informationen tas emot béttre av medarbetarna

om det finns fortroende for informationskéllan (Allen et al. 2007).

Manga organisationer stoter pa hinder med att minska medarbetarnas osdkerhet under
forandring trots implementering av olika kommunikationsstrategier. Detta menar Allen et al.
(2007) beror pa att kommunikationen som aterfinns pé arbetsplatser ofta dr av enkelriktad
karaktir dir medarbetarna inte har méjlighet att kommunicera tillbaka till ledningen. Annu en
anledning som forfattarna tar upp &r att informationen som formedlas endast beror strategiska
fragor och inte information som medarbetarna finner relevant. Detta kommunikationssatt kan
vara effektivt i borjan av en fordndringsprocess men avtar allt eftersom medarbetarnas oro och
tankar borjar handla om mer jobbrelaterade fragor. Till f6ljd av detta skapas andra
kommunikationsmdnster pa arbetsplatsen dir medarbetarna soker efter den relevanta
informationen genom alternativa killor sasom kollegor (Allen et al. 2007). Detta dr resultat av
ineffektiva kommunikationsstrategier vilket 4ven kan leda till att medarbetarna som ovan
ndmnt inte mottar organisationsforandringen och istédllet motsitter sig denna da delaktigheten

saknas (Kirkpatrick, 1988).

Miller et al (1994) for ett liknande resonemang dér de menar att forandringsledarna kan
paverka medarbetarnas dppenhet till fordndring genom kommunikation. Forskning visar att
ndr medarbetarna fér tydlig information om deras arbetsroll och om vad som kommer att ske
genom fordndringsprocessen 0kar deras oppenhet att fordndra. Likt Allen et al (2007) menar
forfattarna att det 4r av stor vikt att informationen som férmedlas till medarbetarna haller en
kvalité. Detta da bristen pd meningsfull information 6kar medarbetarnas kénsla av att
kommunikationen ar for sakens skull, vilket istdllet minskar deras 6ppenhet gentemot

forandringen.

Sammanfattning av tidigare forskning

Den tidigare forskningen lyfter flera olika aspekter till hur en fordndring mottas av
medarbetarna. O’Brien & Trindall (2002) menar att det dr viktigt att medarbetarna kdnner sig
delaktiga i forandringsprocessen. Natase, Giuclea & Bold (2012) redogdr ddremot for att man
behover minska motstdndet 1 arbetsgruppen for att forbéttra mottagandet av forandringen.
Detta menar dock att bdda kan goras genom att bland annat involvera medarbetarna, dven
Choi (2011) redogdr for ett liknande resonemang dér han menar pé att mottagandet av

forandring grundar sig i arbetsgruppens beredskap infor fordndringen. Han menar att
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beredskapen kan paverkas av flera aspekter men ett av dem ar att medarbetarna ska kinna att

de medverkar i fordndringsarbetet.

Likt Choi (2011) menar dven Natase, Giuclea & Bold (2012) pa att motstandet gentemot
fordndringen minskas genom att implementera en god fordandringskultur. Samtliga forfattare
lyfter vikten av att det behdver finnas ett forarbete, eller som Choi kallar det, beredskap infor
forandringen. Kirkpatrick (1988) tar daremot upp ett annat perspektiv dar han menar att det
som paverkar medarbetarnas mottagande av fordandringen &dr huruvida forandringen lyckas oka
tryggheten hos medarbetarna. Om fordndringen sétter medarbetarnas trygghet pa spel kan
detta bidra till negativa forvintningar och motstdnd som i sin tur paverkar medarbetarnas

mottagande av fordandringen.

Forskningen visar pa entydighet 1 frigan om kommunikationens roll och vikt inom en
organisationsfordndring. Allen et al (2007) menar att manga organisationsfordndringar
misslyckas pa grund av ineffektiva kommunikationsstrategier. Detta dd@ kommunikationen ofta
ar av enkelriktad karaktar eller formedlas for sakens skull. Detta 6kar dven osdkerheten hos
medarbetarna samt minskar deras 6ppenhet gentemot fordndringen. For att undvika detta
behover informationen vara av kvalitet vilket innebér att den adresserar medarbetarnas

nuvarande oro.

11



3. Teori

Vi kommer 1 vart teoriavsnitt utga ifran Kurt Lewins (1951) forandringsmodell och Karl

Weicks (1995) teori om sensemaking.

Kurt Lewins forandringsmodell ér betydelsefull 1 relation till var studie dd modellen redogor
for en trestegsprocess som bor foljas for en lyckad organisationsfordndring. Denna teori ger
oss ddarmed verktyg att kunna tolka och analysera fordndringsprocessen 1 Malmo Stad och

eventuella brister i implementeringen.

Karl Weicks teori om sensemaking handlar om hur medarbetarna férsoker skapa mening i en
ny situation, i detta fall en organisationsfordndring. Weick ndmner sju olika dimensioner av
meningsskapandet dir han redogdr for olika sétt som medarbetarna kan anvénda sig av for att
skapa mening i ett nytt sammanhang. Teorin bygger frimst pa att medarbetarna behdver
anvénda sig av meningsskapande nir informationen kring fordndringen brister. Det dr nagot
som identifierats genom insamlandet av empirin varfor d&ven denna teori ar relevant till vér

studie.

3.1 Kurt Lewin’s forindringsmodell

En av de stora modellerna for att forsta organisationsforandringar utvecklades av Kurt Lewin
redan pad 1940-talet. Hans modell dr kiind som Unfreeze — Change — Refreeze (se figur 1),
vilket hinvisar till den trestegsprocess av fordndring som han beskriver. Lewin, en
tysk-amerikansk psykolog, forklarade organisationsfordndringar med hjdlp av analogin om att
dndra formen pa ett isblock. Om du har en stor isbit men inser att det du vill ha &r en iskon
maste du forst smilta isen s att den kan dndras. Sedan maste du forma isvattnet till den form
du vill ha och slutligen méste du stelna den nya formen. Genom att kdnna igen dessa tre
distinkta fordndringsstadier kan du planera for att genomfora den forédndring som krévs. Du
borjar med att skapa motivation till fordndring (unfreeze). Du gar igenom
forandringsprocessen genom att fraimja effektiv kommunikation och ge méinniskor mgjlighet
att anamma nya sitt att arbeta (fordndring). Och processen slutar nér du aterstiller
organisationen till en kinsla av stabilitet (refreeze), vilket &r nddvéndigt for att skapa det
fortroende frén vilket du kan ge dig in pd nésta, oundvikliga fordndring. Nedan redogor vi for

de tre fordndringsstadierna enligt Lewin’s modell (Lewin 1951).
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Upptining I___, Forandring I_, Frysning

Figur 1 Forindringsmodell

Lewin (1951)

3.1.1 Unfreeze/Tina upp

Unfreezing-stadiet menar Lewin (1951) &r ett av de viktigare stadierna att forsta eftersom att
den sétter grunden for om fordandringen kommer att lyckas. Det hér skedet handlar om att
forbereda sig for fordndring genom att etablera motivation infor férdndringen. Som Lewin
uttryckte det, "Motivation for fordndring maste skapas innan fordandring kan ske" (ibid, s.
143). Det handlar om att komma till en punkt dir medarbetarna forstar att forandring ar
nddvindig och att gora sig redo att ga bort frdn den nuvarande situation som alla dr trygga
med. Detta forsta steget handlar darfor om att forbereda oss sjélva, eller andra, infor
fordndringen (och helst skapa motivation och en situation dér alla vill ha och initierar

fordndringen) (Lewin 1951).

Lewin menar att medarbetarna endast kan initiera en fordndring nér de vet hur den kommer att
gynna dem personligen. Desto mer vi kdnner att fordndring dr nédvandig, desto mer
braddskande dr det och desto mer motiverade blir vi att genomfora forandringen. Detta menar
déremot Lewin kan vara svart dd medarbetarna i det forsta stadiet, nir fordndringen
presenteras, ofta upplever starka kénslor som exempelvis otalighet, osdkerhet och tvivel. Det
ar av denna anledningen viktigt for de som leder fordndringen att skapa en forstéelse hos
medarbetarna att fordndringen som ska genomforas dr nédvéandig. Genom tydlig
kommunikation kommer medarbetarna att bli mer villiga att acceptera fordndringen. Under
detta skede &r det dven bra att involvera medarbetarna for att de ska kunna ha konstruktivt
forhallningssitt till forandringsprocessen men dven for att de ska kunna forbereda sig. Om
medarbetarna involveras och i forvig vet hur processen och de olika stadierna i férdndringen
kommer att utspela sig kan de forbereda sig for vad som kommer och gora en plan for att

hantera omstéllningen (Ibid.).

Kurt Lewin anvénder sig dven av begreppet “Force Field Analysis” som grundar sig i att “tina

upp” och bli motiverad for fordndringen genom att viga upp for- och nackdelarna samt
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bestimma om fordelarna &r fler &n nackdelarna innan ndgon étgérd vidtas. Force Field
Analysis syftar till att det finns manga olika faktorer for och emot forédndringar som vi maste
vara medvetna om. Om faktorerna for fordndringen uppvéger faktorerna mot férindring ska
forandringen genomforas. Om inte, dd &r motivationen att fordndras for 1&g och om vi kianner
oss pressade att fordndras kommer vi sannolikt att motsitta oss den vilket leder till en

misslyckad fordndring (Lewin 1951).

3.1.2 Foriandring

Andra steget 1 Lewins teori intraffar nar vl forandringarna borjar ske. Medarbetarna ér
“tinade" och gir mot ett nytt sdtt att vara. I detta stadium bdrjar nya arbetssétt och rutiner
implementeras. Det hér dr ingen litt tid eftersom medarbetarna 4r osékra eller till och med
rddda. De lér sig om fordndringarna och behover fa tid att forstd och arbeta med den. Kurt
Lewin redogdr for att fordndring inte dr en enskild hidndelse utan snarare en process som kan
kallas for en 6verging. Overgdng menar han ir processen som sker inom var och en av oss
som reaktion pd en fordndring. Det finns ingen bestdmd tidsgréins for detta eftersom var och
en av oss dr olika. Medarbetarna behover tid for att forsta fordndringarna och de behdver

ocksa kénna sig starkt kopplade till organisationen under 6vergangsperioden (Lewin 1951).

Med grund i ovan lyfter Lewin att arbetet under detta stadie krdver mycket kommunikation,
stdd och uppmuntran fran ledningens sida for att inforandet ska ske utan négra avvikelser fran
den ursprungliga planen. Aven hir 4r det anviindbart att ledningen frekvent for en tydlig
kommunikation och presenterar en tydlig bild av den 6nskade férdndringen — och férdelarna —
for att medarbetarna inte ska tappa maélet ur sikte.. En annan aspekt som tidigare namnts dr att
inte glomma att fortsitta kommunicera hur forandringen kommer gynna medarbetarna
personligen. Det ricker inte med att motivera att fordndringen sker endast av den anledningen
att den gynnar organisationen. For att acceptera fordndringen och bidra till att gora den

framgangsrik méste medarbetarna forsta hur den kommer att gynna dem (Ibid.).
I denna process menar Lewin att det dven ar viktigt att motverka ryktesspridning. Det innebér

att ledningen behdver svara dppet och érligt pé frdgor samt ta itu med problem omedelbart.

Ett bra sitt att gora det pd dr att dven hér involvera medarbetarna i processen (Lewin 1951),
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3.1.3 Frysa

Kurt Lewin hénvisar till detta stadium som att "frysa" d@ven om manga ménniskor kallar det
for att "frysa om". Som namnet antyder handlar det hir steget om att etablera stabilitet nér
forandringarna vil har gjorts. Fordndringarna accepteras och blir den nya normen. Ménniskor

bildar nya relationer och blir bekvima med sina rutiner. Detta kan ddremot ta tid (Ibid.).

3.2 Karl Weicks teori om sensemaking

Karl Weick (1995) presenterade en ny aspekt pa meningsskapandet genom att belysa hur
individen skapar mening i ett nytt sammanhang, i detta fall en organisationsférdndring.

Niér individen befinner sig i en organisationsfordndring hamnar den i ett nytt ssmmanhang dar
den forsoker greppa den nya situationen. I denna process letar individen efter information for
att kunna skapa mening om sitt nya sammanhang. Om denna information inte &r tillracklig
soker individen sig till en forklaring och borjar skapa egna uppfattningar baserat pa den
information som den har tillgang till. Ddrmed anses meningsskapandet vara en subjektiv

upplevelse (Weick, 1995).

3.2.1 Sensemakingens sju dimensioner

Weick (1995) studerar hur meningsskapandets process kédnnetecknas av sju dimensioner som
vi nedan redogor; identitet, retrospektivt, medskapande socialt, pdgaende, ledtradar och
rimlighet. Nér en individ stélls infér en hiandelse och skapar en uppfattning, &r alla dessa sju

dimensioner samverkande och beroende av varandra (Weick, 1995).

Sensemaking grundas i identitet
Den forsta dimensionen 1 processen for meningsskapande grundas i identitet. Individens
synsitt pa sig sjdlv formar hur denne agerar och hur individen skapar en uppfattning om

héindelsen.

Sensemaking sker retrospektivt
Den andra dimensionen handlar om hur meningsskapandet sker retrospektivt. Weick (1995)
menar att meningsskapandet grundar sig 1 individens tidigare erfarenheter genom att den

forsoker jamfora situationen med ndgot liknande som denne har upplevt.
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Sensemaking sker genom medskapande
Individen formas av omgivningen vilket innebér att nir andra méinniskor berdttar om sina
upplevelser, hjdlper det individen att forstd vad den sjdlv tycker och kan pa sa sétt skapa sig

uppfattning om héndelsen.

Sensemaking skapas i den sociala interaktionen
Meningsskapandet sker genom den sociala interaktionen dd méanniskor tillsammans

konstruerar en mening om hindelsen genom att forhandla, forsvara eller tolka den.

Sensemaking dr en pagdende process

Vidare dr meningsskapande en process som konstant dr padgaende. Detta innebér att individen
behover skapa en uppfattning direkt nar de méter den nya situationen. Nir en sddan héndelse
intréffar behover individen, samtidigt som de moter situationen, kunna skapa sig en forstaelse

av vad det ir som sker for att kunna hantera situationen.

Sensemaking sker genom ledtradar

Vid nya héndelser soker sig individen till ledtrddar som kan hjélpa dem att veta vilken
information som dr mest relevant att fokusera pa. Ledtrddarna &r ett hjdlpmedel for att
individen ska kunna skapa sig en mening och fa storre forstaelse for att forsta vad som

forsiggar.

Sensemaking drivs av rimlighet
Individen véljer i situationer att vinda sig till information som anses vara mer rimlig, utifran
den information som finns tillgdnglig. Weick (1995) menar dock att det inte finns en

definition om vad som anses vara mest rimligt.
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4. Metod

Vi har valt att gora en kvalitativ studie. Detta da vi genom en kvalitativ studie kan framfora
respondentens stdndpunkter och kan tala fritt om sin egna upplevelse. Vi har valt att utféra en
kvalitativ studie i form av intervjuer da en intervju kan fé olika inriktningar baserat pa vad
respondenterna anser vara viktigt att lyfta, det ar alltsa flexibelt (Bryman 2011). Eftersom vért
syfte dr att undersoka medarbetares erfarenhet ser vi att denna metod &r passande for att

forsoka framfora detta 1 storsta man.

Daérefter har vi strukturerat intervjun utefter en semistrukturerad intervju. Vi har skapat en
intervjuguide (se bilaga 1), for att forhélla oss till teman som en struktur under intervjuns
gang. Detta har fungerat som en grundlig utgangspunkt i intervjuerna men dr inte nagot som
vi strikt forhallit oss till d& vi varit flexibla for att kunna lyfta viktiga delar av respondentens
svar. Vi har till storsta del f6ljt denna intervjuguide men intervjupersonerna har haft mojlighet
till att forma intervjun utefter sina svar och vad denne ansett vara viktigt att lyfta och tala om.
Flexibiliteten kunde pa sa sitt innebéra att stilla en foljdfraga av relevans for individens svar,

eller vilja att inte stdlla en frdga, dd denna mdjligtvis blev besvarad i samband med en annan

fraga (Ibid.).

Intervjuguiden har dven fungerat som en végledning bade for oss som forskare 1 syfte att
samla relevant material till studiens syfte men dven for respondenten sd att denne har fragor
att falla tillbaka pd. Bryman menar att frigor som skapas inte ska vara formulerade for
specifikt for att hindra andra idéer eller aspekter att formas under intervjun. Vi har darfor
formulerat 6ppna fragor (Se bilaga 1) for att kunna framfora individens upplevelse och
mojlighet att berétta utifrdn detta. Exempel pa fragor vi anvént oss av ér inledande fragor,

uppfoljande fragor och tolkande fragor (Bryman 2011).

Utgangspunkten for studien dr ett abduktivt perspektiv, vilket innebar en kombination av
induktiv och deduktiv analys. Studiens abduktiva utgangspunkt grundar sig i att det
undersdkningsomrédet var bestdmt innan insamlandet av empirin paborjades. Dock fanns det
ingen bestdmd tanke om vilken teori som skulle anvéndas for att analysera empirin. Val av

teori har pa sa sétt anpassats efter studiens urval och empirins innehéll (Ibid.).
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4.1 Urval

Vi har valt att genomf6ra sju intervjuer med socionomer som arbetar inom socialtjdnsten vid
olika enheter, men som alla &r paverkade av den organisationsforédndring som genomfors.
Eftersom vi bada tidigare har utfort var verksamhetsforlagda praktik inom Socialtjansten i
Malmo stad och hatft tidigare kinnedom om fordndringen som pagér samt vilka det &r som
paverkas, har vi pa sa sétt 1 forvédg tankt ut urvalet av intervjupersoner. Vi har alltsa anvint oss
av mélstyrt urval, mer specifikt kriteriestyrt. Detta innebér att vi 1 forvdg haft en kinnedom

om vilka personer som skulle vara relevanta att intervjua.

Vi har utgétt frin detta urval for att kunna forsdkra att intervjupersonerna innehar
kédnnedomen och erfarenhet for att kunna delta i intervjun och besvara véra fradgor (Bryman
2008). Vi har dven forhallit oss till ett antal kriterier infor urvalet. Det forsta kriteriet ar att
intervjupersonerna ska vara socialarbetare som har klientkontakt. Detta da unders6kningen
avser fordndring inom en ménniskobehandlande organisation, mer specifikt Socialtjénsten.
Detta for oss till vart andra kriterium vilket &r att intervjupersonerna ska arbeta inom
Socialtjansten 1 Malmo Stad som ér den organisation vi undersdker och som har genomfort
omorganisationen. Det sista kriteriet dr att intervjupersonerna ska ha varit yrkesverksamma i
organisationen sedan omorganisationen pébdrjats. Detta dd vi bland annat undersoker hur
kommunikationen sett ut fran borjan och genomgaende under fordndringsprocessen. De
individer vi valt att intervjua har vi alltsa baserat pa specifik plats, yrke och organisation

(Ibid.).

Faktumet att vi har tidigare koppling till organisationen har forenklat samt effektiviserat
tillvigagangssattet for att finna samt ta kontakt med véra respondenter. En av vara tidigare
mentorer har varit till hjdlp genom att skicka ut ett mail till sin enhet och fraga om nagon av
deras kollegor vill vara med i studien. De andra mentorerna har istéllet hjélpt till genom att
dela kontaktinformation med oss till kollegor pa enheten som visat intresse for att medverka 1
studien. Nér vi fitt bekréftat vilka som vill medverka 1 vér studie skickade vi darefter vart
informationsbrev till dem (se bilaga 2). Véra mentorers forfrigan samt den
kontaktinformation vi fatt, har inte varit utvald i forvdg. Fragan stélldes till enheten som
grupp och medarbetarna fick darefter véilja om de var intresserade av att delta i studien. Av
atta som visade intresse av att delta och som vi skickade informationsbrev till, intervjuade vi
endast sju. Detta da en person till slut inte hade mojlighet att delta pa grund av tidsbrist. I

nedanstdende tabell redogor vi for de genomforda intervjuerna som anvénds 1 véar studie. I
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tabellen anviinds pahittade namn for att bevara intervjupersonernas anonymitet. Aven lingden

pa varje intervju redovisas i minuter.

Namn Langd
Johan 55:54
Anna 57:17
Peter 68:10
Lukas 67:55
Bjorn 51:31
Marie 65:09
Sara 47:54

4.2 Forforstaelse

Vi har tidigare utfort vara verksamhetsforlagda studier inom socialtjdnsten i Malmo stad och
av denna anledningen finns en viss typ av forforstdelse for organisationen och hur den
fungerar. En fordel med detta ar att det bidrar till en djupare forstaelse gentemot
intervjupersonen. Samma sprék talas, det vill sdga att vi som intervjuar innehar kinnedom om
exempelvis olika begrepp, arbetssétt och enheter som kan komma att nimnas i intervjun.
Forstielsen forenklar for oss men dven for respondenten da denne kan tala om olika

perspektiv med vetskap om att vi forstar.

Detta kan mdjligtvis dven innebéra att man pa grund av sin tidigare erfarenhet forvéntar sig ett
visst svar och formar intervjuns fragor utefter detta. Man delar mojligtvis liknande véarldsbild
baserat pa liknande erfarenheter och kan dérav bli blind om samma foreteelser. Bryman
(2011) ndmner exempelvis hur minga kvalitativa forskare ger uttryck for en vilja att uppfatta
den sociala verkligheten och det som hénder i den pd samma sétt som de som lever i denna
verklighet och som dr foremal for undersokningen. Genom véra intervjuer har vi tagit del av
intervjupersonernas beskrivning av deras sociala verklighet och hur den utspelar sig. Genom
vara erfarenheter av organisationen har vi dven sjélva fatt ta del av samma sociala verklighet
dér det finns en risk att vi inte delar samma uppfattning som véra respondenter. Detta kan
innebéra att vi tolkar respondenternas svar utifrdn var egen forestillning och uppfattning. Det

kan sluta med att vi oavsiktligt framfor en beskrivning av var egen sociala verklighet och inte
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respondentens. Diaremot befann vi oss pd arbetsplatsen under en foérhdllandevis kort period
vilket minskar dessa risker dé vi inte har kunnat skapa oss en tydlig forestdllning om
organisationen i samma utstrackning som véra respondenter. Vi har dessutom inte befunnit oss

inom organisationen under forandringsprocessen vilket dr den aspekt vi studerar.
4.3 Metodens tillforlitlighet

Av den anledning att vi utfort en kvalitativ studie utgér vi fran kriterierna tillforlitlighet och
dkthet for att kunna bedoma studiens kvalité. Bryman (2011) lyfter dessa tvé kriterier som
alternativ till reliabilitet och kvalitet utifran de forutséttningar som finns for att bedoma och
vérdera kvalitativa studier. For tillforlitlighet finns fyra delkriterierna som é&r foljande;

trovirdighet, 6verforbarhet, pdlitlighet samt en mojlighet att styrka och konfirmera.

Vi har som tidigare ndmnt varit engagerade i den organisation vi studerar da vi utfort véra
tidigare verksamhetsforlagda studier dir och pa sa sétt har en forforstielse. Detta dr nagot vi
overvagt och haft i dtanke under studiens gang. For att detta inte ska ha nagon paverkan har vi
forsokt halla oss neutrala. Vi har dessutom inte varit involverade 1 det mén att
omorganisationen paverkat oss i samma utstrackning som de anstéllda, just dirav vicktes
nyfikenhet till frigan. Vi har dven varit noggranna med att intervjua personer vi inte kdnner
samt inte stélla ledande fragor, for att vart involverande i organisationen inte ska ha en

paverkan pé studien.

4.3.1 Trovirdighet

Det finns minga olika beskrivningar av en social verklighet. Trovdrdighet inom kvalitativ
studie innebdr att som forskare framfora sin bild av den sociala verkligheten for att den ska
accepteras i1 andras 6gon. For att trovédrdighet ska skapas behdver forskningen vara sékerstilld
1 samband med existerande regler samt att rapportera resultaten till de som deltagit i studien
for att det ska finnas bekréftelse pé att forskaren uppfattat den del av den sociala verkligheten

pa ratt sitt. (Bryman 2011).

For att skapa trovardighet har vi 1 forsta hand forhallit oss till Brymans redogorelse av
faktorer som skapar en trovérdig kvalitativ studie. Vidare har vi vid varje enskild studie
informerat den intervjuade hur vi kommer behandla underlaget. Respondenterna har ddremot
inte ldst igenom studiens underlag i efterhand innan den publiceras. For att kunna skapa

trovirdighet och framfora att materialet dr det vi presenterat det att vara, har vi under
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intervjuns gang vi vid flera tillféllen stillt en foljdfrédga for att fa bekriftat fran respondenten
att vi uppfattat dennes svar korrekt. Detta har vi gjort med syfte att sdkerhetsstilla att vara

forestillningar och forforstaelse inte paverkar hur vi kommer att tyda respondentens svar.

4.3.2 Overforbarhet

En kvalitativ studie utgér fran djup analys d& den utgér frin en intensiv studie av individer
som delar gemensamma egenskaper. Dirav uppmanas forskare vid en kvalitativ studie att
framstilla s kallade fylliga eller tita beskrivningar av de detaljer som ingér 1 en kultur. Detta
da denna framstéllan ger personer information som de kan anvénda sig av for att bedoma hur
overforbara dessa resultat &r till en annan milj6. (Bryman 2011). Det som é&r specificerat dr att
det handlar om Socialtjénsten som dr en ménniskobehandlande organisation och en
myndighet, detta ir tvd komponenter som kan appliceras pa likheter med andra organisationer
och arbetsplatser. Av denna anledning bor undersokningen kunna foras dver till liknande

organisationer.

4.3.3 Palitlighet

Begreppet palitlighet motsvarar begreppet reliabilitet inom kvantitativ forskning. Detta
kriterium innebér att forskaren ska anvinda sig av ett granskande synsétt. Man ska se till sa att
det finns en fullstindig och tillgdnglig redogorelse for forskningsprocessens alla delar. Sedan
ska ndgon granska undersékningen och bedéma procedurens kvalitet och hur de tillimpats.
Bedomningen avser dven huruvida teoretiska slutsatser dr befogade (Ibid.).

Vi har 1 denna studie forhéllit oss till detta genom att redogora for forskningsprocessens alla
delar och konsekvent anvént oss av teoretiska begrepp. Vi har dven redogjort for var tidigare
erfarenhet av organisationen och varit oppet kritiska gentemot i vilka avseenden detta kan
paverka studien. For att sékerstilla studiens pélitlighet dr processens slutliga steg att den ska
beddmas av en opponentgrupp och examinator. Detta steg i processen innebaér att den kritik

som granskaren framstillt behover besvaras och tas i beaktande i studien.

4.3.4 Mojlighet att styrka och konfirmera

Mojligheten att kunna styrka och konfirmera innebér att forskaren ska framfora att hen agerat
1 god tro. Detta innebér att forskaren inte medvetet ska lata personliga viarderingar eller
teoretisk inriktning paverka studien och dess slutsatser (Bryman 2011). Var forforstielse och
forestédllningar, som beskrivits ndrmare under rubrik 4.1, har vi kontinuerligt reflekterat om

och varit medvetna om. Vi har ddrmed, i den man vi har kunnat, inte 1atit detta paverka

21



intervjuerna eller analysen. I var intervju har vi redovisat for att vi anvént oss av metoden
tematisering. Vi har framf0rt att vi valt denna metod for att inte avgransa respondentens svar. [
varje intervju anviande vi oss av vér upprattade intervjuguide (se bilaga 1) som utgangspunkt.
Under intervjuns gang har vi varit anpassningsbara utifran vad respondenten valt att lyfta fram
och fokusera pa ndr de framfOr sin erfarenhet. Detta for att respondenten ska kunna framf6ra
sin bild och forestillning av den sociala verkligheten utan att eventuellt paverkas av vara
forestillningar. Detta har vi dven gjort genom att striva efter att ha en 6ppen och neutral
attityd gentemot intervjupersonerna samt inte stdlla ledande fragor. Det enda fragor som
stdlldes utdver de som dterfinns i intervjuguiden (se bilaga 1) dr foljdfrdgor dir vi forsdkrar att
vi uppfattat intervjupersonens svar korrekt. Detta har vi haft i dtanke och gjort for att i sa stor

man som mojligt uppfylla kravet pé att kunna styrka och konfirmera (Ibid.).

4.4 Bearbetning och analys

For att analysera var insamlade empiri anvédnde vi oss av en tematisk analysmetod som
Bryman (2011) menar dr den mest forekommande metoden nir det kommer till kvalitativt
analysarbete. Analysmetoden gar ut pad att omvandla den insamlade empirin till centrala teman
samt underteman vilket man gor genom att koda materialet. Detta kallas dven for en tematisk
analys. (Bryman 2011). I en tematisk analys menar Bryman att det finns sex principer dir de
forsta utgdr genomlidsning av materialet med syfte att forskaren ska bekanta sig med
innehallet. Vidare lyfter han att forskaren ska koda materialet for att dérefter utveckla centrala
teman som 1 sin tur ska utgora studiens syfte, teori och kunskapsldge. De sista principerna
innefattar att forskaren ska redogora vilka teman som uppstatt samt pa vilket sétt dessa har

kodats fram (Ibid.).

Inom den tematiska analysmetoden ndmner Bryman (2011) en strategi for kodning av
materialet som han bendmner for “framework”. Detta innebdr att resultaten struktureras och
sammanstalls utifran de teman som framkommit under processen. Men for att kunna
identifiera de olika teman menar Bryman att forskaren ska eftersoka foljande fenomen 1
empirin: repetitioner, metaforer eller analogier, likheter, skillnader samt teori relaterat
material. Ddremot menar Bryman att det ar viktigt att tinka pa att alla upprepningar inte
behdver utgora ett tema utan att dessa behover stéllas i relation till studiens syfte for att

dérefter avgora de centrala teman.
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Som tidigare ndmnt utgick vi fran ovan analysmetod i bearbetningen av vért material. Vi
borjade dirmed att, efter insamlandet av empirin, transkribera materialet. Detta innebér att vi
omvandlade den muntliga empirin i form av inspelade intervjuer till skrift vilket resulterade 1
57 sidor. Kvale och Brinkman (2009) lyfte att inspelning av intervjuer i kvalitativa studier ar
véldigt vanligt dd inspelningarna sékerhetsstiller att det finns dokumentation samt att det
underlittar for forskaren att bearbeta och analysera materialet. Dérefter ldste vi igenom
transkriberingen ett fatal gdnger for att bekanta oss med innehéllet for att sedan kunna borja
kodningen. Vi forsokte framst identifiera likheter och skillnader bland intervjupersonernas
svar for att kunna sortera materialet. Den initiala kodningen av materialet utgjorde vara
centrala teman som med tiden &ven resulterade i vart val av teori. De centrala teman utgjorde
diarmed f6ljande begrepp: forberedelse, kommunikation och involvering. Detta innebér att

teorierna valts ut 1 syfte att forsta empirin snarare &n att ligga till grund for den.

Vi fordjupade oss dérefter 1 de valda teman med grund i organisationsteori, vilket breddade
var bild av empirin och hur den kan analyseras utifran den valda teorin. Utefter detta behovde
vi reducera materialet ytterligare for att endast lyfta det som dr av mest betydelse och relevans
for studien. Detta gors 1 syfte att skapa en god representation av materialet och ska aterges pa
ett selektivt men samtidigt rittvist sétt (Rennstam & Wisterfors, 2015, s. 86ff). For att
sakerhetsstélla att man ger ldsaren en rittvis och nyanserad bild av materialet har vi lyft fram
de delar av materialet som utmérker sig frn resterande svar. Genom att gora detta lyfter vi
inte bara fram det material som var representativt utifran var teori utan dven avvikande

resultat vilket skapar en mer rittvis bild av empirin (Ibid.).

De framtagna citaten som redovisas under resultat och analys har delvis redigerats genom att
vi har tagit bort utfyllnadsord sdsom “ehh” och “ahh” samt uppenbara upprepningar. D&
citaten dr tagna ur den muntliga empirin i form av inspelade intervjuer behévde vi dven
tilligga punkter och kommatecken i citaten for att avgrinsa meningar. De ovannidmnda

redigeringarna har endast gjorts i syfte att underlétta for l4saren.

Efter vi tolkat var data samt slutforde det begreppsliga och teoretiska arbetet specificerade vi
vart syfte och fragestéllningar. Detta da vi fick andra resultat d4n vad vi initialt forvéntade oss,
vilket krdvde en viss justering i1 frigestéllningarna. Detta menar Bryman (2011) &r ett vanligt

forekommande fenomen i kvalitativa studier (Ibid.).
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4.5 Etiska overviganden

Vi har genomgaende foljt nagra av de grundlaggande etiska principerna som giller for bland
annat svensk forskning. Dessa dr foljande: informationskravet, samtyckeskravet, konfidential

kravet och nyttjandekravet (Bryman, 2011) .

Informationskravet innebér att forskaren behdver informera de inblandade personerna om
undersokningens syfte. Detta krav har vi beaktat genom vart forsta forsok till kontakt via mail
dar vi presenterade oss samt var studie i form av ett informationsbrev (se bilaga 2). Nar de

blivit informerade om studien och dess syfte har de sedan fétt vélja om de vill delta.

Samtyckeskravet innebér att deltagandet ar frivilligt (Bryman, 2011). Detta har medtagits
genom att intervjupersonerna av egen vilja valt att medverka, samt att vi vid varje enskild
intervju fragat om det finns samtycke till inspelningen av intervjun samt forhallit oss till deras

svar.

Vidare har vi varit noggranna 1 att forhalla oss till vart ansvar som forskare. Bryman ndmner
att forskaren ska undvika att deltagaren ska utséttas for konsekvenser som kan vara skadliga
samt noggrant tinka igenom risker (Ibid.). Vi har i studien skyddat intervjupersonernas
uppgifter som kan identifiera dem, genom att till exempel inte uppge individernas namn och
alder. Detta for att skydda information som kan skapa skada for individerna. Vi har istéllet
gett Overgripande information om intervjupersonerna som grupp for att skydda deras
anonymitet och forhélla oss till konfidentialitetskravet. Vidare dr vi som forskare de enda som
haft kinnedom om vilka personer som deltagit i intervjuerna vilket ytterligare styrker

konfidential kravet (Bryman).

Materialet fran de transkriberade intervjuerna har endast samlats in for forskningens dandamal
och raderas i efterhand for att sédkerhetsstélla nyttjandekravet. Innan vi startat inspelningen har
vi dven fragat om intervjupersonens samtycke till det. Vidare har vi informerat varje
respondent var de kan ldsa vér slutgiltiga studie nir den publiceras samt erbjudit att

vidarebefordra den (Ibid.).
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4.6 Arbetsfordelning

Infor utférandet av att samla in var empiri valde vi i forsta hand att forbereda infor
intervjuerna gemensamt. Direfter, infor insamlandet av empirin, valde vi att férdela upp oss.
Detta gjorde vi av anledningen att respondenterna arbetar inom sektioner dar vi tidigare utfort
véra verksamhetsforlagda studier. For att vi inte ska utfora intervjun gentemot de individer vi
sedan tidigare har arbetat med, valde vi pa grund av etiska dverviganden att intervjua de
personer som vi inte har ndgon tidigare relation till. Arbetet med intervjuerna har fordelats
upp jadmnt sa att arbetsinsatsen dr densamma. Dérefter har vi sedan éterigen arbetat
tillsammans for att sammanstélla empirin. Vidare har vi dven fordelat arbetet avseende
resterande avsnitt. Detta for att 6ka effektiviteten samt kénna att delaktigheten ar fordelad
sinsemellan oss. Vi har under denna tid haft kontinuerlig lageskontroll samt fort diskussioner
kring de aktuella avsnitten for att bada ska vara lika delaktiga genom arbetets gang. Darefter
har vi tillsammans granskat varandras avsnitt samt korrigerat och/eller kompletterat for att

komma fram till ett gemensamt resultat.
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5. Resultat och analys

I foljande avsnitt redovisar vi vart resultat samt analyserar var empiri som bestér av sju
intervjuer. Analysen bestar av tre huvudrubriker och diskuteras utefter vér teoretiska
utgangspunkt som dr Kurt Lewins fordndringsmodell och Karl Weicks teori om sensemaking.
Vi tar dven avstamp i den tidigare forskningen som presenterats for att bidra till en djupare
analys av materialet. De valda citaten som presenteras ér de citat som anses vara lampligast
utifran diskussionen och de teman som bearbetas. Utifall det finns olika asikter bland

intervjupersonerna kommer detta tas upp och redovisas.

Som tidigare nimnt bygger studien pa en empiri om sju intervjuer, varav fem dr méin och tva
ar kvinnor. De dr mellan 25-40 ar gamla och alla intervjupersoner dr utbildade socionomer.
Intervjupersonerna ér yrkesverksamma inom Socialtjansten 1 Malmo Stad inom olika
avdelningar och stadsomraden. De har dven alla berdrts av den pagédende omorganisationen.

Intervjupersonerna kommer i fortsittningen att bendmnas enligt pahittade namn.

5.1 Forberedelse

Tidigare forskning visar att beredskap och forberedelse infor en fordndring spelar en central
roll for att fA medarbetarna att initiera fordndringen (Choi, 2011) (Kirkpatrick, 1988). Utifran
den insamlade empirin i1 var studie har det framkommit tydliga mdnster avseende betydelsen
av forberedelse infor fordndringen. Nedan talar Johan om bristen pa forberedelse infor

forandringen:

Vi fick inte jattemycket férvarning om man séger sé det kom ganska plotsligt att vi ska
forédndra vi héller pa att titta pa det och sen s& kom det liksom néstan fran en vecka till en
annan att ja nu dr det bestamt ni kommer att flytta (..) det kunde ocksa lagts fram tydligare,
man kunde haft en tydligare plan. Att vi tdnker sa hér, detta dr vart mal som vi kommer uppna
genom att gora s hér. Vi fick ju bara att det hir funkar inte, vi méaste &dndra det och sen kom

ett stort fragetecken.

Johan beskriver hur plotsligt fordndringen presenterades sdvil som implementerades. Han
framfor en 6nskan om att medarbetarna skulle forberedas i forvig pd hur fordndringen skulle
ske. Medarbetarna uppger dven vid flera tillfdllen, vilket d&ven gar att tyda i ovan citat, att de
inte forstod syftet med fordndringen eftersom att den aldrig presenterades tydligt i borjan.

Dérav menar Johan att ett stort fragetecken skapades hos medarbetarna.
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Vid presentationen av fordndringen rubbas tryggheten som medarbetarna har i sin ddvarande
situation 1 vilken de redan dr bekvdma. Det dr pa grund av detta Lewin (1951) betonar vikten
att forbereda medarbetarna infor fordndring genom uttrycket att "Motivation for forandring
maste skapas innan férdndring kan ske". Han menar att motivationen hos medarbetarna
skapas genom att utveckla forstéelse for att fordndringen som ska genomforas dr nédvéndig.
Ytterligare en viktig aspekt i forberedelsen ér att medarbetarna i forvig vet hur planen for
forandringen ser ut. Dessa tva aspekter gor det lattare for medarbetarna att hantera
omstdllningen en fordndring bar med sig samt handskas med de kdnslor som uppkommer nar
fordndringen presenteras (Lewin, 1951). Utifran tidigare citerad respondent gors tolkningen
att fordndringsledarna inte anstringde sig att skapa en forstaelse och motivation hos

medarbetarna vilket Lewin antyder dr avgorande 1 det forsta stadiet av en fordndring.

Nar informationen kring organisationens plan framét brister menar Weick (1995) att en viktig
del av meningsskapandets process saknas. Detta d& medarbetarna i samband med att en
organisationsfordndring presenteras i forsta hand identifierar fordndringen som obegriplig och
forsoker dé finna en forklaring. Om de inte finner denna forklaring i den information som
presenteras kommer medarbetarna anvénda sig av andra sétt for att skapa mening. I forsta
stadiet av fordndringsprocessen identifierade vi att medarbetarna gjorde detta retrospektivt.
Det innebir att meningsskapandet grundat sig pa medarbetarnas tidigare erfarenheter och att
de forsokt jamfora situationen med tidigare organisationsforandringar. Utifran vart empiriska
material framkommer det en 6vergripande negativ erfarenhet av organisationsfordndringar

som genomforts i Malmo Stad tidigare.

Jag vet om att det har varit omorganisation tidigare och det har faktiskt férsvarat ganska

mycket for oss. - Anna

I samband med bristande forberedelse tyder vi att medarbetarnas tidigare negativa
erfarenheter om organisationsfordndringar dven kan vara en anledning bakom medarbetarnas

negativa instillning infor forandringen.

Lewin (1951) ndmner ytterligare en viktig aspekt 1 att forbereda medarbetarna infor
fordndringen dr att kommunicera hur fordndringen kommer att gynna dem personligen. Det
racker inte med att fordndringen endast genomfors for att den gynnar organisationen. Det ar
endast om medarbetarna forstar hur den kommer gynna dem som de kommer att acceptera
fordndringen och bidra till att den blir framgéngsrik. Overgripande resultat utifrdn var
insamlade empiri 1 Malmo Stad tyder pa att medarbetarna inte ser en mening med att
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fordndringen ska genomfGras eftersom att de inte ser hur det kommer att gynna deras arbete

eller forbattra situationen for klienterna.

Kénslan jag har och &dven kollegor har dr att vi nu bara bytt problem mot andra och det hjilper
ju inte oss medarbetare och inte vara klienter heller. Det gér dérfor inte siffrorna béttre for
politikerna heller och det slutar tyvarr med klienter som inte mér bra och kollegor som &r

sjukskrivna. - Peter

Citatet ovan visar tydligt pa att medarbetarna inte ser en mening med att fordndringen ska ske
samt en negativ instéllning 1 att fordndringen inte kommer att uppna de forvéintade resultaten.
Detta &r starka indikationer pé att motivationen infor forédndringen ar lag. Kurt Lewin (1951)
anvénder sig av begreppet “Force Field Analysis” som grundar sig i att bli motiverad for
fordndringen genom att véiga upp for- och nackdelar. Om fordelarna vager upp mot
nackdelarna ska forandringen genomforas och om inte fordelarna ar fler innebér detta att
motivationen att fordndras ar for 14g. Om motivationen ar for 14g kommer medarbetarna
kdnna sig pressade att fordndras vilket innebér att de sannolikt kommer att motsitta sig den
vilket leder till en misslyckad fordndring. Enligt ovan citat kan man tyda att medarbetarna inte
ser fordelar med fordndringen och dirmed inte d4r motiverade samt att de redan tidigt i
forandringsprocessen forutspar att fordndringen inte kommer att vara lyckad. Dessa faktorer i
sig skapar vildigt dalig grund infor en fordndring vilket 1 sig 6kar chanserna att fordndringen
faktiskt kommer att misslyckas. Enligt Lewins fordndringsmodell pekar detta dven pé att
fordndringsledarna misslyckats med att forbereda och “tina upp ” medarbetarna i unfreezing

stadiet.

5.2 Kommunikation

Enligt tidigare forskning spelar kommunikation en central roll under en foérdndringsprocess.
Déremot ar informationen som kommuniceras av dnnu storre vikt (Allen et al. 2007). Allen
(2007) menar att informationen som formedlas behover vara relevant for medarbetarna samt
adressera deras oro. Nedan pratar Peter om att den information och svar som medarbetarna

soker efter inte bemots av fordndringsledarna.

Det som fortfarande &r det stora problemet med kommunikation &r att var bild av vad vi
behover och vad vi ser inte riktigt speglas uppat. De har en bild av vad som behdver gé ut, vad

som behdver vara tydligt och vad som behover goras. Medan vi tinker att varfor laggs fokus

28



pa detta nu nér vi inte har fatt svar péa det andra. Detta skapar en frustration och kénsla av

osékerhet som delas av hela gruppen.

Allen et al (2007) menar att det Peter forklarar &r ett vanligt fel som fordndringsledare gor
under en fordndringsprocess. Det handlar om att informationen som féormedlas endast beror
strategiska frdgor. Detta kommunikationssitt kan vara effektivt i borjan av en
forandringsprocess men avtar allt eftersom medarbetarnas tankar och oro borjar handla om
mer jobbrelaterade fragor. Om informationen fortsitter adressera samma fragor, som av
medarbetarna upplevs irrelevanta, kommer de att uppleva 6kad oro och osédkerhet (Allen et al.
2007). Detta ser vi enligt ovan citat har skett bland medarbetarna i Malmo Stad. Med grund i
det gors tolkningen att medarbetarna finner informationen som kommuniceras som

otillracklig.

Vidare redovisar Allen mfl. (2007) 1 sin forskning att organisationer stoter pa hinder med att
minska medarbetarnas osékerhet trots implementering av olika kommunikationsstrategier.
Detta menar forfattarna beror pé att kommunikationen dr av enkelriktad karaktir. I citatet

nedan berittar Lukas om hur medarbetarnas kommunikation till ledningen ser ut:

Alltsa de fa gdnger vi haft mojlighet till kommunikation har varit vid enhetsmoten. Och jag
minns ratt var det vid ett tillfille som ledningen kom med information. De sa sahér ska det
vara och det var inte ens ett tillfalle for oss att kommentera, prata med nagon, ibland ar det

fardiga svar som man fér tillbaka hela tiden.

Lukas uppger att kommunikationen mellan medarbetare och ledningen endast sker genom
enhetsmoten. Vid dessa tillfdllen forklarar Lukas att kommunikationen dr ensidig dér
ledningen férmedlar information utan att ge medarbetarna mojlighet att kommunicera tillbaka.
Nedan redogdr Bjorn istéllet for att medarbetarna vid ett fatal tillfdllen har haft mojlighet att
kommunicera med ledningen genom att stélla fragor. Daremot uppger Bjorn att hans
upplevelse ér att medarbetarna inte far svar pa stéllda fragor d& fordndringsledarna undviker

att ge direkta svar.

Pé avdelningsinformation som skedde véldigt sillan far hela avdelningen information om vad
som &r pa gang och vad som haller pé att fordndras och dir finns mgjlighet att stilla fragor.
(...) Sedan dr svaren man far inte sa direkta utan det snackas runt det vildigt mycket. Det
kanske stills en, ja eller nej frdga och istéllet pratas det om det i 5 minuter och till slut har man

anda inte fatt ett svar.
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I det andra stadiet av fordndringsprocessen som Lewin (1951) nimner som “change” kravs det
att forandringsledarna for en tydlig och frekvent kommunikation. Enligt ovan citat kan vi
tolka att forandringsledarna inte gjort detta under fordndringsprocessen i Malmo Stad.
Avdelningsinformationen skedde séllan och informationen som férmedlades upplevdes inte
som tydlig av medarbetarna. Lewin (1951) ndmner &ven att det &r viktigt att
forandringsledarna svarar dppet och drligt pa fragor vilket vi, enligt ovan citat, kan tyda inte

har gjorts.

En konsekvens av att inte fora en tydlig samt 6ppen och drlig kommunikation menar Lewin dr
uppkomsten av ryktesspridning (Lewin 1951). I nedan citat berédttar Anton att han tillsammans

med kollegor vinde sig till rykten da kommunikationen upplevdes otydlig.

Det var otydligt kring vad det dr for forédndring som ska ske. Och det &r d4 man borjar véinda
sig till rykten. For man hor en massa grejer fran andra stadsdelar. Allihopa har négot annat att

sdga och det dr det man bdorjar forlita sig pa 1 brist pd annat.

Ytterligare en anledning bakom uppkomsten av rykten dr att det har varit medarbetarnas satt
att skapa mening om fordndringen (Weick, 1995). Weick (Ibid.) redogor for att
meningsskapandet kan ske i den sociala interaktionen dir méanniskor tillsammans konstruerar
en mening om héndelsen. Ryktesspridningen kan dven ses som meningsskapande som drivs
av rimlighet. I detta fallet vinder sig medarbetaren till den information som den anses vara
mest rimlig utifrdn den totala information som finns tillgdnglig (Weick, 1995). Eftersom
informationen som fanns tillgénglig for medarbetarna var bristande kan det tolkas som att

medarbetarna ansag ryktena som mest rimliga.

5. 3 Involvering

Tidigare forskning som presenterats visar pa att medarbetarna behover kénna sig delaktiga
under fordndringsprocessen for att denna ska vara lyckad. O’Brien & Trindall lyfter i sin
forskning att medarbetarnas kinsla av delaktighet gors genom att forédndringsledarna
tillsammans med medarbetarna identifierar de problem och méal de moéter for att dérefter
gemensamt komma dverens om losningar. I det empiriska materialet finner vi likasa
involvering och delaktighet som ett genomgaende monster. Medarbetarna visar under vara

intervjuer pd en stark 6nskan for involvering samt att de inte ként sig delaktiga under
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fordndringsprocessen i Malmo Stad. I nedanstdende citat berattar Bjorn hur delaktigheten har

saknats under forandringsprocessen:

Vi skulle vilja kunna ta reda pa information eller beslut innan det ens har tagits for att ge oss
mojligheten att framfora vara asikter. Vi fick inte gora detta varfor vi som socialsekreterare

inte kénde oss delaktiga.

Ovan ndmner Bjorn att hans syn pa involvering &r att medarbetarna i forvég skulle fa
mdjlighet att [imna synpunkter innan beslut tas vilket enligt hans upplevelse saknats under
forandringsprocessen. Nedan aterfinns ddremot ett citat fran Johan dér han uppger att
medarbetarna har fatt mdjlighet att lamna synpunkter och 6nskemal men att dessa inte tagits 1

beaktande:

Jag tycker inte att ledningen lyssnar pad medarbetarna. Det kénns som att ledningen generellt
har haft en bild av férdndringen och sedan presenterat idén. Men nir de presenterar idén da &r
den redan bestdmd sen vad medarbetarna kommer med for synpunkter spelar ingen roll
egentligen. Men de vill hora véra synpunkter for att det 4r s& man ska gora. De forsoker skapa
en illusion av delaktighet for medarbetarna. S& den delen tycker jag dr ganska kass. Man
kénner sig inte lyssnad pa och man kénner sig ganska dverkord generellt i sddana hér

forédndringar.

Mojligheterna till delaktighet finns alltsd d& Johan uppger att de vid vissa tillfdllen har fatt
lamna sina synpunkter. Men nér dessa synpunkter aldrig tas 1 beaktande stéller vi oss fridgande
till hur stora mojligheterna till delaktighet faktiskt &r. Klart star atminstone att medarbetarna
inte kénner sig delaktiga eller lyssnade pd samt att de endast upplever en illusion av

delaktighet dér deras synpunkter inte har nagon inverkan pé slutresultatet.

En annan aspekt som lyfts av Marie &r att hon upplevde det konstigt att involveras i en

fordndringsprocess som hon inte visste s mycket om:

Vi upplevde ofta att de inte visste vad de ville gora eller det kanske de visste men vi fick inte
reda pa det. Da blir det ocksé konstigt for oss att fa vara delaktig i en process som vi inte vet
var den dr pa vidg. Och da blir det lite fordndring for fordndringens skull och delaktighet for

sakens skull.
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Lewin (1951) ndmner vikten av att involvera medarbetarna under férdndringsprocessen och
framst under forsta (unfreezing) och andra (change) stadiet vilket 4r dar medarbetarna befann
sig vid tiden intervjuerna genomfordes. Han menar att medarbetarna genom att involveras
skapar ett konstruktivt forhallningssitt till fordndringsprocessen samt har béttre mojlighet att
forbereda sig och hantera omstéllningen som forédndringen har med sig. En del av att
involvera medarbetarna handlar om att férse dem med information och involvera dem hur
planen framat ser ut (Ibid.). Tolkningen som gors av ovan citat r att medarbetarna, i den man
de faktiskt involverades, inte hade synpunkter att lamna da de inte hade fatt tillrdckligt med

information 1 forhand for att kunna skapa sig en bild eller asikt.

Tidigare forskning tyder pé att fordndringsledarna behover forstd vilken viktig del
medarbetarna har for att fordndringen ska vara lyckad. Detta di fordndringen inte kan né de
forutsatta mélen om medarbetarna motsatter sig den (O’Brien & Trindall, 2002). Kirkpatrick
(1988) menar vidare att anledningen bakom uppkomsten av motstind i
organisationsfordndringar beror pé att medarbetaren inte haft en mojlighet att delta i
forandringsprocessen. Lukas talar nedan om att han innan fordndringen presenterades sig ett
behov for fordndring. Daremot antyder han att detta dndrades 1 ett senare skede dé

medarbetarna inte fick vara delaktiga i hur fordndringen skulle genomforas.

Om det dr ndgot som inte fungerar och vi maste édndra pa det, d ar fordndring bra. Men man
behover ta tid att planera, prata om det och inte bara &dndra. Nér organisationsforandringen
paborjades sa tyckte jag att det behovdes en fordndring. Och tanken nér de lade fram det forsta
géngen lit bra men jag upplever att de inte tidnkte pé eller frigade oss hur vi kommer dit pa

bista sitt och dir tappade de oss pa vigen.

Ovan citat ger oss indikationer pa att medarbetarna kan komma att motsétta sig en fordndring
pa grund av brist av involvering. Utifran Lukas upplevelse gors tolkningen att idén bakom
forandringen nodvandigtvis inte var dalig och behovet for en fordndring delades dven av
medarbetarna. Men pa grund av brister 1 implementeringen av fordndringen genom att bland
annat inte involvera medarbetarna dndrades medarbetarnas instdllning gentemot forandringen.
Lukas redogor dven for att medarbetarna och fordndringsledarna identifierade samma
problematik inom organisationen men att de hade olika 16sningar pa problemet. Medarbetarna
involverades diremot aldrig i planeringen om vilken 16sning som var bést ldmpad. Av denna

anledningen skiftade instdllningen gentemot fordndringen da medarbetarna inte sdg hur de
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16sningar som fordndringsledarna implementerade skulle 16sa de problem som initialt hade

identifierats.
6. Slutdiskussion

I detta avsnitt kommer vi inledningsvis borja med att redogora for vara fragestillningar och
hur dessa har besvarats genom studien. Vi kommer dérefter att redovisa for nya

forskningsfragor som vicktes medan vi genomforde var studie.

Genom var studie har vi som tidigare nimnt fatt ta del av 7 stycken utsagor fran
yrkesverksamma socionomer om deras upplevelser och uppfattningar avseende
omorganisationen i Malmo Stad. Det dr deras upplevelser som utgjort var empiri och som
ovanstdende resultat och analys har grundats i. Syftet med denna studie var att 4 6kad
forstaelse for hur medarbetare inom Malmo stads arbetsmarknads- och socialférvaltning
upplevt organisationsfordndringen som paborjades under hosten 2021 utifran forberedelse,
kommunikation och involvering. Detta ska vi géra genom att besvara véra fragestéllningar

nedan.

6.1 Hur har medarbetarna upplevt att de forberetts infor organisationsforindringen i

Malmo stad?

Baserat pa insamlad empiri, den teori samt forskning som presenterats gors tolkningen att
fordndringsledarna misslyckats med att forbereda medarbetarna infor forandringen.
Forandringen presenterades samt implementerades véldigt plotsligt och medarbetarna fick
ingen information 1 férvig att forandringen skulle ske eller pé vilket sétt den var planerad.
Under presentationen framkom det inte heller en tydlig bild av vad fordandringens syfte och
mal var vilket vickte kdnslor som bland annat osékerhet hos medarbetarna. P4 grund av detta
kunde inte medarbetarna se en anledning till att forandringen skulle ske varfor d&ven
motivationen for fordndring saknades. En annan anledning till den 1ga motivationen infor
fordndringen dr att fordndringsledarna inte kommunicerade hur fordndringen kommer att
gynna medarbetarna personligen. Medarbetarna har en generell uppfattning om att

forandringsprocessen inte gynnar dem eller situationen for klienterna.

Sammantaget har medarbetarna inte forberetts infor fordndringen vilket lett till att de inte

stodjer eller initierar den.
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6.2 Hur har medarbetarna upplevt kommunikationen under forandringsprocessen?
Utifran intervjuerna har det framkommit att medarbetarna finner informationen som
kommuniceras av ledningen som otillrdcklig. Det framgar att ledningen anvént sig av ett
kommunikationssitt som endast beror strategiska fragor och att detta har resulterat 1 att

medarbetarna upplevt informationen som irrelevant, da det inte berdr deras oro och osékerhet.

Vidare framgar det att kommunikationen inom organisationen &r av enkelriktad karaktar.
Resultatet visar pa att vissa medarbetare upplevt att de inte haft mdjlighet att kommunicera
tillbaka till ledningen. Andra medarbetarna ndmner att de vid ett fatal tillfdllen fatt mojlighet
att stélla fragor till ledningen. Under dessa tillfdllen uppstér daremot upplevelsen att
ledningen undviker att ge direkta svar. Vi ser dérav ett resultat att medarbetarna inte anser att

den information som kommuniceras ar relevant i relation till deras funderingar.

Ur det empiriska materialet framkommer det att medarbetarna saknat tydlighet och drlighet i
ledningens kommunikation. Bristen pa relevant kommunikation ledde till att medarbetarna
behodver anvinda sig av alternativa sitt att skapa en mening av fordndringen. Ett monster som
dédrav framkommer &r att medarbetarna valt att viinda sig till andra informationskéllor som
exempelvis andra kollegor och rykten. Detta for att soka sig till svaren som de upplever att de

inte far av ledningen.

6.3 Hur har medarbetarna upplevt sin mojlighet till involvering under
forandringsprocessen?

Under intervjuerna och vid frdgor om involvering definierar medarbetarna involvering som
mojlighet att l1imna synpunkter och fa vara delaktiga innan beslut tas. En del respondenter
uppger att detta saknades helt medan andra respondenter uppger att det har funnits forum dér
medarbetarna kunnat 1dmna synpunkter. Daremot upplever medarbetarna att dessa synpunkter
inte tagits i beaktande. Medarbetarna formedlar d4ven en dvergripande kénsla av att de inte
involverats under forandringsprocessen samt att deras synpunkter inte tagits 1 beaktande. Flera
respondenter ndmner dven att fordndringsledarna skapat en illusion av delaktighet dér

mdjligheter till involvering endast erbjudits for sakens skull.

Medarbetarna ndmner dven vid flera tidpunkter att de saknat information kring
forandringsprocessen samt syftet bakom fordndringen. Med tanke pa detta har medarbetarna

inte kunnat skapa sig en bild av fordndringen och ddrmed inte heller synpunkter.
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Medarbetarna upplever av den anledningen att de, i den méan de faktiskt var involverade, inte
hade synpunkter att [dmna da de inte hade fatt tillrackligt med information. Hir gér det att
tyda hur kommunikation och involvering samspelar. Medarbetarnas mgjlighet till involvering

minskade ytterligare dd@ kommunikationen ocksa var bristféllig.

En sista aspekt som framkommer utifran den insamlade empirin ar att medarbetarnas
instillning gentemot forindringen paverkades p& grund av bristen pa involvering. Aven
medarbetare som initialt hade en positiv instidllning uppger att de inte langre ser ett syfte med

fordndringen dd man inte genomfort den pa ritt sitt genom att involvera de anstillda.

6.4 Slutsats

Sammanfattningsvis tyder medarbetarnas upplevelser pd en avsaknad av forberedelse,
kommunikation och involvering. Det finns ett resultat av att medarbetarna inte kinde sig
tillrackligt forberedda for organisationsforédndringen av den anledningen att den genomfordes

for plotsligt och utan ett tydligt mal och syfte.

Studiens resultat visar vidare pa att kommunikationen upplevdes vara otillracklig under
organisationsfordndringen. Kommunikationen har upplevts vara av enkelriktad karaktér och
inte tillrackligt informativ samt relevant i forhallande till medarbetarnas fragor. Detta har visat

ett utfall av att medarbetarnas oro och osdkerhet inte blivit bemott av ledningen.

En ytterligare generell uppfattning efter den genomforda studien &r att medarbetarna uttryckt
kdnslan av att de inte involverats tillrackligt under fordndringsprocessen. De har upplevt att

deras fragor inte tagits i beaktande av fordndringsledarna.

6.5 Vidare forskning

Vi har i1 denna studie valt att pa grund av uppsatsens omfattning avgrénsa oss till endast
medarbetarnas upplevelser. En annan aspekt som skulle varit intressant att forska vidare om é&r
ledningens upplevelse och uppfattning om fordndringen. Detta for att fa svar pd bade de
frigor vara respondenter uttryckt men som dven uppstatt hos oss under tiden vi genomforde
studien. Detta &r funderingar som exempelvis vad den egentliga anledningen bakom
fordndringen var och varfor kommunikationen har sett ut sd som den sett ut. Kanske fanns det

andra anledningar bakom som vi missat genom att avgrinsa studiens omfang.
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Vidare hade det varit intressant att gora uppfoljande intervjuer med medarbetarna om ett ar
eller en tid efter att omorganisationen har skett. Nir vi genomforde intervjuerna hade endast
ett fatal mindre fordndringar genomforts och den faktiska forandringen hade dnnu inte skett.
Av denna anledning kan medarbetarna till viss del endast spekulera kring hur det kommer att
vara och diskutera deras forvintningar infor fordndringen. Men dessa kanske fordndras nir

fordndringen vél har skett.
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Bilaga 1

Intervjuguide

Inledningsfragor:

Hur gammal ar du?

Vad har du for akademisk bakgrund?
Vad har du for arbetslivserfarenhet?
Hur léange har du arbetat 1 Malmo Stad?
Hur ldnge har du jobbat pa enheten?

Vad har du for tidigare erfarenheter kring organisationsférédndringar? (Har de varit

positiva/negativa)

Kommunikation mellan medarbetare och ledning

Hur blev fordandringen presenterad till er medarbetare?

Framkom bakgrunden och syftet till fordndringen tydligt vid presentationen?
Vad innebair det att ha en god kommunikation pé arbetsplatsen?

Hur kommunicerar ni pa er arbetsplats?

Hur ofta kommuniceras information kring fordndringsarbetet? Hur tydlig och givande

upplevde du informationen?

Kommunikation inom arbetsgruppen

Hur har ni medarbetare diskuterat era tankar och kénslor kring férdndringen?

Hur har mojligheten varit att diskutera forandringen mellan kollegor?

Upplever du att du pdverkas av dina medarbetares dsikter och tankar kring férdndringen?

Kommunikation med klienter
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Hur upplever du att klienterna sett pd omorganisationen?
Pa vilket sétt har organisationsforédndring speglats i arbetet med klienterna?

Vilka svarigheter ser du 1 att férdndringen genomfors 1 just en ménniskobehandlande

organisation?

Professionalitet och kiinslor i kommunikationen

Upplever du att fordndringen har paverkat ditt sétt att utdva professionen och pa vilket satt?
Nar borjade du se konsekvenserna av fordndringen 1 ditt arbete?

Hur upplevde du moéjligheten att vinja dig vid fordndringarna och det nya arbetssittet?

Vad ser du for positiva respektive negativa konsekvenser med fordndringen?

Vad hade du for instdllning infor fordndringen?

Hur har denna dndrats genom processen?

Har du velat avsluta din anstéllning?

Ovrigt:

Ar det nigot du vill tilligga som du tycker ér viktigt, som vi inte har pratat om?
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Bilaga 2
Informationsbrev
He;j!

Vi ar tva studenter som ldser vart sista ar pa Socionomprogrammet pa Lunds Universitet och
nu dr det dags for oss att skriva vér kandidatuppsats. I denna kandidatuppsats ska vi
genomfora en kvalitativ studie och samla in empiri genom intervjuer. Vér studie syftar till att
undersoka medarbetarnas upplevelser av en organisationsforandring pé Socialtjdnsten 1
Malmo stad och vikten av kommunikation 1 en sddan process. Vi hoppas kunna bidra med
okad kunskap om vad medarbetarna anser vara av vikt i en organisationsforéndring for att
minska den negativa effekten pa arbetet under fordndringsprocessen. Vi hoppas att du skulle

vilja hjilpa oss i detta genom att delta i var undersokning!

Deltagandet 1 studien innebér att en intervju kommer att genomforas efter att deltagaren har
informerats om vad intervjun gr ut pd och ett samtycke har dokumenterats genom inspelning.
Vi ser att intervjun helst genomfors fysiskt men det gar dven bra digitalt. Intervjun berdknas ta
omkring 60 minuter och kommer att spelas in. Intervjuerna kommer att behandlas
konfidentiellt och ni dr sjdlvklart anonyma. Inspelningen kommer att férvaras sa att obehoriga
inte har tillgéng till inspelningen samt forstoras nir kandidatuppsatsen blir godkind. Er
medverkan i studien ar frivillig och ni kan nir som helst avbryta er medverkan. Uppsatsen

forvéntas bli klar 1 Juni och &r du intresserad far du gérna ta del av den fardiga uppsatsen.

Om ni accepterar att medverka i studien kommer ni att bli kontaktade for att bestimma en tid

for genomforandet av intervjun.

Vid ytterligare fragor eller funderingar &r du varmt vilkommen att kontakta oss eller vér

handledare vid Lunds universitet.

Med vénliga hilsningar,

Ajla Bektas Mikael Sandgren
Student Handledare
ajla_bektas@hotmail.com mikael.sandgren@soch.lu.se
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