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1 Inledning

Inom ramen for Kulturrddets bidragssatsning Stdrkta bibliotek har Sveriges
samtliga kommuner och dédrmed dess folkbibliotek haft mdjligheten att ansdka
om detta statliga bidrag. Starkta bibliotek delades ut under &ren 2018-2023.
Genom Stirkta bibliotek har kommunerna haft mojlighet att 1dmna in ansok-
ningar for projekt som ska utveckla nya metoder eller forstirka en befintlig
biblioteksverksamhet; projekt som gynnar sprakutveckling, fortbildning och
kompetensutveckling av personal pé bibliotek, arbete med samlingarna av me-
dia och utveckling av arbetssitt och metoder. “For att kunna utveckla en verk-
sambhet &r ofta biblioteksrummets funktioner och tillgénglighet ett omrade som
behover ses Over for att annan utveckling ska kunna ske” (Kulturradet, 2024).
Generellt har kommunerna kunnat sdka bidrag for utveckling av nya metoder
eller forstarkning av befintlig folkbiblioteksverksamhet. I redovisningen av bi-
draget beskrivs hur viktig utveckling &r for bibliotekssektorn, vilket sker i pro-
jektform. Det dr den 6kande anvéndningen av projekt som arbetsform pé folk-
bibliotek och hur detta paverkar arbetsbelastningen i biblioteksorganisationer
som studeras 1 foreliggande studie. Fem anstéllda pa fem olika folkbibliotek
beldgna pé olika geografiska platser runt om i Sverige har med sin erfarenhet
av att ha arbetat bade innan, under och efter ett projekt givit en inblick i hur ar-
betsbelastningen i biblioteksorganisationer har paverkats under arbeten i olika
former av projekt. Studien rymmer tidigare forskning som tar upp dmnen som
projekt som arbetsform, projekt inom folkbibliotek samt arbetsbelastning. De
teoretiska utgangspunkterna bygger pa en uppdaterad version a Lundin och S6-
derholm (1995) samt Sydow et al. (2025) revidering av A theory of the tempo-
rary organization.

2 Problemformulering

Smith et al. (2020) beskriver i artikeln Public Librarian Job Stressors and Burn-
out Predictors om hur rollen som bibliotekarie har fordndrats dver tid och det-
samma giller for biblioteksverksamheters arbetsmiljo. Samtidigt tar Smith et
al. (2020) upp kravet géllande hur bibliotekarier stindigt behdver behirska ny
teknik samt fordndrade krav fran chefer och besdkare (Smith et al., 2020).
Fordndringarna som upplevts av biblioteksmedarbetare ar forsdémrade ar-
betsforhallanden, 6kad arbetsbelastning och verkliga eller upplevda brister i
biblioteksledningen. Dessa aspekter sammantaget kan ses som viktiga orsaker
till det utbredda samhéillsfenomenet stress och utbrandhet (Smith et al., 2020).
Samtidigt visar forskning att bibliotekariers forvintningar och uppfattningar
om sitt arbete ocksa har fordndrats ver tid.

I Magasin K skriver Rebecca Gordan att nira sex av tio bibliotekarier funderar

pa att byta arbetsplats, detta pa grund av arbetsmiljon, och hénvisar till en rap-

port frén fackforbundet DIK (Gordon, 2023). Vidare intervjuar Rebecca Gor-

dan Johanna Alm Dahlin, utredningsvarig pa DIK samt projektledare for “Som

om vi ska béra hela samhéllet” (Biblioteksforeningen, 2023), sdger att “Det blir
1



farre personer som ska gora fler saker, eftersom annan vilfard skérs ner. I
slutdndan blir arbetsbelastningen for hog samtidigt som man upplever att ens
kompetens inte tas tillvara...” (Gordon, 2023). Till grund for rapporten ligger
en enkdtundersokning dar DIK:s bibliotekariemedlemmar fétt svara pa fragor
om sin arbetsmiljo, med fokus péd aren 2021-2023 (Biblioteksforeningen,
2023).

P4 uppdrag av Svensk biblioteksforening har Asa Plesner (2021) kartlagt de
ekonomiska resurserna for folkbiblioteken sedan &r 2000. I kartldggningen be-
skriver Plesner (2021) att biblioteken inte har fatt 6kade resurser i linje med
kommunernas totala utveckling. Det dr inte en direkt nedskdrning, utan snarare
en omprioritering dér biblioteken fatt minskad relativ andel av kommunernas
resurser, vilket Plesner (2021) menar kan paverka bibliotekens mdjlighet att ut-
fora sitt uppdrag.

I Uppfdljningen av satsningen Stérkta bibliotek 2018-2020 beskriver Now¢
Hedvall et al. (2021) bland annat foljande;

“Sarskilt, men inte bara, i mindre kommuner med anstringd
ekonomi har satsningen kunnat anvéndas for att utveckla
verksamhet som har stannat av, eller dér det inte funnits en
budget for att investera i sddan infrastruktur som behdvs. Hér har
bidraget Stirkta bibliotek inneburit en vésentlig del av deras
ekonomi under satsningens ar” (Nowé Hedvall et al., 2021, s. 28).

Att folkbibliotek i Sverige anvénder sig av projekt som nagon typ av arbets-
form i syfte att utveckla sina verksamheter &r ndgot som gar att ldsa i bland an-
nat Kulturrddets delredovisning av bidraget Stérkta bibliotek 2021-2023. Folk-
biblioteken utvecklas stindigt for att vara en relevant del av samhillet, enligt
bibliotekslagen ska det finnas folkbibliotek i alla kommuner och de ska vara
Oppna for alla och anpassade efter anvdndarnas behov (Bibliotekslag,

2013:801). I rapporten Reflektioner kring bibliotekens utveckling, Slutrapport
frdn Svensk Biblioteksforenings utvecklingsrad for verksamhet och anvd-
ndarkrav (2008) gar att ta del av just vad som é&r bibliotekens uppdrag och hur
utveckling kan se ut framat. Dédvarande generalsekreterare for Svensk bibli-
oteksforening skrev i rapportens forord “For att ge biblioteken bdsta mojliga
forutséttningar att vara ett effektivt redskap, bade for individer och for Sverige
som nation, behdvs en samlad nationell bibliotekspolitik. Det handlar bland an-
nat om nationella strategier, malformuleringar och definitioner av bibliotekens
huvudfunktioner samt att inrétta ett biblioteksorgan med uppgift att bl a f6lja
upp, utvirdera och stimulera utveckling av biblioteksverksamheten” (Svensk
biblioteksforening, 2008, s. 5).

I redovisningen av Stdrkta bibliotek 2021-2023 beskrivs hur viktig utveckling
ar for bibliotekssektorn, denna utveckling sker genom projekt som arbetsform.
Inom den organisation som folkbiblioteken &r existerar bdde den permanenta
organisationen och den temporéra organisationen, vilken dr en organisa-
tionsform som uppstar for att utfora en specifik uppgift (task), till exempel
kompetensutveckla bibliotekets personal. Dennas studie &mnar identifiera
mdjliga brister i biblioteksorganisationers under arbete i temporéra organisa-
tioner. Det finns ett personligt intresse och ett véirde i att 6ka forstaelsen kring



detta dmne, da folkbiblioteken forvéntas utvecklas genom den temporéra or-
ganisationsformen samtidigt som den permanenta organisationen behdver up-
prétthallas.

21  Syfte

Syftet med denna studie &r att utforska och identifiera hur och nér arbets-
belastning uppstér i biblioteksorganisationer som arbetar i projektform. Jag har
personligen sett hur kollegor har paverkats av 6kad arbetsbelastning under ar-
bete i projektform. Genom att forsta de underliggande mekanismerna ar malet
att kunna bidra for att underldtta for en héllbar arbetsmiljoé framéat. Den for-
skningsfrdga som ligger till grund for studien éar:

e Hur och nér paverkas biblioteksorganisationers arbetsbelastning av ar-
bete i projektform?



3 Tidigare forskning

I detta kapitel presenteras litteratur kopplad till projekt som arbetsform, projekt
pa bibliotek samt arbetsbelastning och vilken forskning som har bedrivits inom
dessa omraden. Kapitlet kan dven ses som en historisk genomgang av &mnenas
betydelse for att ge ldsaren en forstaelse for valda @mnen i foreliggande studie.

3.1 Projekt som arbetsform

Begreppet projektledning har sitt ursprung i storskaliga militéra och industri-
ella projekt i en tid dé det sé kallade vetenskapliga forhallningsséttet till led-
ning dominerade yrkesutdvningen. Som ett resultat av detta utvecklades pro-
jektledningen utifran ett antagande om att projektledaren verkade pé ett tradit-
ionellt auktoritért sitt och att ett uppifran-och-ned-forhallningssétt anvindes
for att hantera projekt. Detta innebar att man delade upp projektet i dess be-
stdndsdelar och sedan dvervakades och kontrollerades projektprocessen av pro-
jektledaren (Allan, 2017). I samband med andra vérldskriget utvecklades ett
antal tekniker som var anvindbara i effektiviseringssyfte och det borjade sa
sméiningom att talas om en profession som formades runt hur projekt kunde ef-
fektiviseras. Den tidiga anvidndningen av projekt som arbetsform dominerades 1
princip helt av tankesittet att effektivisera (Lundin, 2019).

Tillfélliga organisationer, det vill sdga organisationer eller projekt som kénne-
tecknas av en forutbestdmd tidsgrins har som tidigare beskrivits blivit allt van-
ligare 1 dagens samhille (Bakker, 2010). En mdjlig orsak till denna utveckling
kan vara att tillfalliga organisationer kan erbjuda hogre nivaer av effektivitet,
kreativitet och innovation @n permanenta organisationer (Soderlund & Tell,
2009). Dessutom beskriver Bakker, DeFillippi, Schwab och Sydow (2016) hur
tillfalliga organisationer ofta &r mer flexibla, ad-hoc och att de har andra moj-
ligheter att anpassa sig till oforutsedda utmaningar och handelser &n perma-
nenta organisationer.

Mart Jiirisoo (2001) skriver i boken Burnout - Frdn stress och utbrdndhet till
den goda organisationen om hur arbeten i projektform under 1990-talet lock-
ade till sig unga vélutbildade manniskor med att erbjuda hoga loner, kreativa
arbetsmiljoer och spdnnande arbetsuppgifter och ofta anvinde sig IT-branschen
av arbeten i projektform. Projektarbetet lockade de anstéllda till att fokusera pé
projektens mal, tidsplan och budget, dér privatliv och vila ofta prioriterades
bort. Manga av dessa arbetare arbetade 60—80 timmar per vecka, vilket ledde
till att sjukskrivningarna 6kade. Forsékringskassan och Arbetsmiljoinspekt-
ionen slog larm om den markanta 6kningen av stressrelaterade sjukdomar.
Jiirisoo (2001) framhaller att f6ljande faktorer bor ses som stressande faktorer 1
en organisation med mycket projektarbete;

Projekttryck, att lyckas eller inte lyckas i eller med ett projekt, intellektuell ut-
mattning; det vill sdga dverstimulering pé grund av arbetet, stress pd grund av
uppstart 1 projekt, att inte kunna definiera ett projektslut, kompetenstvivel, kon-
kurrens och malkonflikter mellan olika projekt och mojlighet till aterhdmtning
mellan de olika projekten som pégar.



Begreppet temporéra system diskuterades till en borjan av Bennis (1965) med
hénsyn till behovet av fler ad-hoc grupper och da i form av tillfdllig arbetskraft.
Senare diskuterade Goodman och Goodman (1972) den tillfdlliga organisat-
ionen och frigor som kom att ha betydelse for denna, sd som gruppkreativitet,
kommunikation, 6kad personaltéthet och innovation. Goodman och Goodman
(1976) definierade den tillfdlliga organisationen som “‘en uppsittning olika
skickliga ménniskor som arbetar tillsammans med en komplex uppgift under en
begransad tidsperiod” (Goodman & Goodman, 1976).

Som begrepp signalerar ”projekt” innovation och entreprendrskap och utlovar
samtidigt ordning, kontroll och att de som arbetar i projekten &r fokuserade pa
sin uppgift (jfr Sahlin-Andersson & Séderholm, 2002; Hodgson, 2004). Pro-
jektorganisationer forvintas utveckla tillfélliga organisationer samt att skapa
fordndringar i stillastdende organisationer (Jensen et al., 2011; Andersson et al.,
2012). Projektorganisationer dr uppfattade som en modern och icke-byrékratisk
form av organisering av offentlig verksamhet, som mdjliggér metoder som inte
skulle ha accepterats i permanenta offentliga myndigheter (Sahlin-Andersson
& Soderholm, 2002; Jensen et al., 2013). Grabher (2002) menar att &ven om
projekt initieras for att gé utdver det nuvarande tillstdndet och uppférandereg-
lerna, dr de ockséd bundna av samma arv som permanenta organisationer.

Godenhjelm et al. (2015) beskriver att det &r viktigt att forstd hur politiken pa-
verkar enskilda projekts utveckling. Godenhjelm et al. (2015) beskriver den
okade anvéndningen av projekt framfor allt inom den offentliga sektorn och
stdller frdgan; "how this use of temporary instruments has become so common
in a field often characterised as stable and hierarchical” (Godenhjelm et al.,
2015, s. 330). Godenhjelm et al. (2015) menar att en forklaring till detta kan
vara att “...contemporary decision-making systems face the problem of
answering to demands for just-in-time action and a concurrent need for secu-
ring long-term policy design and consequentiality” (Godenhjelm et al., 2015, s.
330). Godenhjelm et al. (2015) beskriver dven att sett ur ett annat perspektiv
kan problem som idag &r mer komplexa, vilket medfor att de inte kan 16sas
inom en viss sektor, i stillet leder till att myndigheter och offentlig sektor an-
vénder sig av projekt.

Godenhjelm et al. (2015) studie visar att en 6kande anvindning av temporéra
organisationer under de senaste decennierna har varit en viktig del i den struk-
turella utvecklingen inom den offentliga sektorn. Forskarna ser att det finns ett
behov av att utveckla projektifieringsfrdgan och detta i skenet av omfattningen
av utvecklingen pé detta omride (Jensen et al., 2007).

I Godenhjelm et al. (2015) studie beskriver forskarna drivkrafterna bakom pro-
jektifiering, vilken i studien beskrivs som EU: s strukturfondsystem “...the hy-
pothetical effects of embeddedness as for the individual phases of the project
lifecycle are specified...” (Godenhjelm et al., 2015, s. 325) samt:

“The effects are analysed in relation to a seminal theory of tempo-
rary organisations. By addressing elements that so far have been ne-
glected in both practical terms and in the theoretical debate the arti-
cle also contributes to a further development of a theory applicable



to projectification in a public sector context” (Godenhjelm et al.,
2015, s. 325).

Den foreliggande studien har likt Godenhjelm et al. (2015) studie analyserat
det empiriska materialet i relation till a theory of temporary organizations. For
fortsatt 1dsning se Godenhjelm et al. (2015).

3.2 Projekt pa bibliotek

For att pa basta sitt forstd vad projektledning ar skriver Hines (2018) 1 Com-
mon roots, different systems: project management and librarianship att vi forst
maéste definiera hur projekt inom biblioteksvésendet ser ut. Konceptet borjade
dyka upp 1 bibliotekslitteraturen pa 1990-talet, initialt med fokus pa teknikpro-
jekt och influerat av beddmningssystem som Total Quality Management (Hi-
nes, 2018). Enligt Project Management Institute dr “A project is a temporary
endeavor undertaken to create a unique product, service, or result” (Hines,
2018, s.38). Det som skiljer temporéra projekt frdn den permanenta verksam-
hetens dagliga arbete &r att de till sin natur ar unika och tidsbestdmda. ’Part of
the uniqueness of projects is that they progress in phases or steps” (Hines,
2018, 5.39). Hines (2018) beskriver hur projekt kan delas in i fem olika faser;
Initiation; definiera problemet projektet ska l6sa, dess syfte, forvintade forde-
lar och risker, Planning; identifiera intressenter, uppskatta kostnader, och ut-
veckla operativa krav som milstolpar, tidslinjer och resurser, Execution; Sjélva
utférandet av planen, Monitoring och Control; f6lja projektets framsteg och
hantera eventuella fordndringar samt Closeout; formellt avsluta projektet, do-
kumentera lardomar och uppniddda mél. Hines (2018) pekar pa att initieringsfa-
sen ar avgorande for att definiera projektets tillfdalliga och unika natur, samt att
formulera tydliga mal och forvintade resultat. I bibliotek, som &r serviceinrik-
tade, kan det vara utmanande att hantera "outcomes" (resultat) som ar mindre
konkreta @n "deliverables" (leveranser). Att tydligt definiera projektets mal fran
start dr darfor extra viktig (Hines, 2018). Projekt kan initieras fran alla nivéer i
en organisation, men tilldelas ofta uppifrén. Projektledaren leder arbetet, men
saknar ibland formellt personalansvar, vilket kan gora rollen komplex. Ett pro-
jekt avslutas nir malen dr uppnadda eller om det bedoms att de inte kommer att
uppnas, beslutet fattas oftast av projektledaren i samrad med teamet. En viktig
aspekt &r att ha god kdinnedom om det "rutinarbete" som pdgar for att tydligt
kunna sirskilja projekt frdn den permanenta organisationen (Hines, 2018).
Delsile (2020) forskningsartikel Working time in multi-project settings: How
project workers manage work overload (2020) bidrar till att visa pa de 1angsik-
tiga problemen med arbetsbelastning i projekt; ” By depicting past and future
of projects, it contributes to a better understanding of temporality in multi-pro-
ject organisation, as projects have impacts beyond their life cycles” (Delsile,
2020, s.420). Delsile (2020) refererar i sin artikel till Bakker et al. (2016) som
beskriver att projektens paverkan pd den permanenta organisationen efter dess
life cycle dr 6ver har det inte forskats tillrdckligt pa, ”...since the theorization
of time and how to relate the temporary to the more permanent are important
avenues to advance literature on temporary organizing (Bakker et at., 2016).Se-
dan 2000-talet har projektledning setts som en kdrnkompetens for biblioteka-
rier, med uppmaningar om att integrera det i LIS-utbildningar for att undvika



projektmisslyckanden och visa vdrde av pengarna i en tid av atstramade budge-
tar (Hines, 2018).

Train och Elkin (2001) beskriver i sin artikel Effecting change: Reader deve-
lopment projects in public libraries hur projektbaserat arbete blivit en allt vikti-
gare del av bibliotekariernas dagliga verksamhet inom alla sektorer. Det dr dér-
for forstéeligt att projektledning dr en fardighet som manga biblioteksarbetsgi-
vare nu kraver av sin professionellt kvalificerade personal (Train & Elkin,
2001).

Guimaraes et al. (2021) skriver i artikeln State of Project Management in Lib-
raries hur projektledning som disciplin har funnits i decennier inom omraden
som fortagande och tillverkning. Biblioteksprofessionen har sett en langsam-
mare anpassning och projektledning fick inte ett formellt erkdnnande inom pro-
fessionen forrdan mitten pa 1900-talet, och borjade sla igenom inom biblioteken
forst 1990-talet (Guimaraes et al., 2021). Projektledning beskrevs av chefer
som ett sétt att forbattra organisationens effektivitet pd for att nd uppsatta slut-
maél och ge goda resultat (Guimaraes et al., 2021).

Nir det géller projekt just inom biblioteks- och informationstjanster har fokus
pa projekt som arbetsform behandlat fragor som géller renovering och bygg-
projekt for nya och utdkade biblioteksanldggningar, migrering och implemen-
tering av IT-system (Winston & Hoffman, 2005) samt fordndringar som beho-
ver goras i bibliotekssamlingar (Guimaraes et al., 2021).

Guimaraes et al. (2021) beskriver hur ett projektteam fran American Library
Association under 2018 undersokte biblioteksanstillda och deras erfarenheter
av projektledning i respektive organisationer, resultaten visade att det fanns
brister i projektledningspraxis pa biblioteken samt hur biblioteksanstéllda for-
beredde sig infor att arbeta med och leda projekt (Guimaraes et al., 2021).

Sandin (2011) skrev i boken Barnbibliotek och ldsstimulans: delaktighet, for-
hallningssdtt, samarbete att Kulturrddet har varit den viktigaste finansidren for
projekt med syfte att stimulera barns 14sning; de prioriterar projekt som é&r vil
forankrade, 14ngsiktiga samt projektbidrag som uppmuntrar till samverkan.
Sandin (2011) menar &ven att “En del 1 att legitimera och skapa fortsatta moj-
ligheter for utveckling ar kunskapsspridning och dokumentation av projekten”
(Sandin, 2011, s. 120). Sandin (2011) redogor samtidigt for att eftersom Kul-
turradet dr en statlig myndighet med uppdrag att forverkliga kulturpolitiska
maél, innebdr detta ocksa att projektfinansieringen fungerar som ett sitt att styra
biblioteksverksamheten politiskt. Projekt blir ddrmed inte bara ett sitt att ut-
veckla verksamheten praktiskt, utan ocksa ett sitt for bibliotek och biblioteka-
rier att legitimera sin roll bade utat — gentemot beslutsfattare och andra aktdrer
— och indt, inom den egna yrkeskaren. Det blir ddirmed tydligt att deltagande i
projekt och fortbildning stirker yrkesrollen (Sandin, 2011).

I jimforelse med Danmark (Kann-Christensen, 2010, refererad i Sandin, 2011)
konstateras att &ven dér styrs utvecklingsprojekt frdmst av nationella och reg-
ionala medel, men att vissa ledande bibliotek istéllet lyfts fram — sa kallade
spjutspetsbibliotek — vilket skapar en tydligare hierarki. I Sverige frimjas istél-
let samarbete mellan bibliotek for att sprida kunskap, men denna strategi har



sina utmaningar eftersom det saknas tydliga strukturer f6r hur kunskapssprid-
ning ska ske effektivt (Kann-Christensen, 2010, refererad i Sandin, 2011).

Sammanfattningsvis men Sandin (2011) att projekten bade fungerar som ett
verktyg for fordndring och som ett sétt att legitimera bibliotekens verksamhet i
ett samhélle 1 stindig fordndring.

I delredovisningen av bidraget Stérkta bibliotek 2021-2023 skriver Kulturradet
(2023, 5.7) att de vid fordelningen for 2021, liksom tidigare r, utgétt fran ett
antal fragestéllningar nir de bedomt ansdkningarna om projektbidrag. Kultur-
rddet menar att “ansdkningarna visar tydligt att kommunerna star infor olika ty-
per av utmaningar och behdver bidrag for olika typer av insatser. Utifrén an-
sokningarna har det varit mojligt att se tendenser och vilka behov av forstirk-
ning kommunerna har for sin folkbiblioteksverksamhet” (Delredovisning av bi-
draget Stirkta bibliotek 2021-2023, s. 7).

Kulturradet (2023) skriver dven i sin delrapport att ndstan oavsett vilken inrikt-
ning insatserna géller, dr det tydligt att biblioteken &r 1 behov av mer personal.
Kulturradet (2023) beskriver hur ans6kan om bidrag for att anstilla biblioteka-
rier dr vanligast, gérna specificerat som socialbibliotekarie, landsbygdsbibliote-
karie eller ungdomsbibliotekarier. Personalen bidrar till langsiktighet men
ménga av dem som rekryterats inom Stirkta bibliotek ér tillfallig personal, en
mdjlighet till fortsatt stod menar Kulturradet (2023) skulle ge dkad stabilitet
och langsiktighet.

Négot som har framkommit i Kulturrddets delrapport (2023) &r att personalen
beskriver det som arbetskrdvande och svért att fa dverblick nir flera statliga bi-
drag dr riktade till kommuner, flera bidrag specifikt riktade till folkbibliotek.
Det ér sdrskilt en utmaning for mindre kommuner som uttryckt dnskemal att
kunna soka for det som géller folkbiblioteksverksamhet inom ett och samma
bidrag. Trots det ser Kulturradet (2023) i sin delrapport ett fortsatt ett hogt sok-
tryck inom Stérkta bibliotek, dir 4ven mindre kommuner ansokt i stor utstrack-
ning.

3.3 Arbetsbelastning

Sedan 1970-talet har arbetsmiljo varit det centrala begreppet i Skandinavien for
att beskriva det som tidigare kallades “arbetshidlsa och sékerhet”. Sprakskiftet
innebar en forskjutning frin att fokusera snédvt pa hilso- och sékerhetsrisker till
att se mer brett pa faktorer i den fysiska och sociala miljon som paverkar ar-
betslivets kvalitet. Inom detta tankesitt syftar forebyggande strategier, inte bara
till att forebygga arbetsrelaterade skador och sjukdomar, utan ocksa att frimja
arbetsforhallanden som kan uppfylla ménskliga behov av vélbefinnande och ut-
veckling. Detta géller sarskilt verksamheter som syftar till att forbdttra den
’psykosociala arbetsmiljon”, en term som betecknar hur arbetskrav och sociala
strukturer och interaktioner i organisationen paverkar medarbetarnas psykiska
vélbefinnande (Knudsen et al., 2011).

Arbetsmiljon skildrar i allménhet forhéllanden i omgivningen dér anstallda
verkar for att utfora sitt arbete. Insel och Moos (1974) bedomer anstélldas
uppfattning av arbetsmiljo som flera breda dimensioner av deras dagliga
arbete. Enligt Insel och Moos (1974) kan arbetsmilj6 beskrivas som en social
interaktion pé arbetsplatsen ddr kollegor, chefer och praktikanter interagerar
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med varandra och att en hart arbetande, glad och ndjd anstilld 4r en av de
storsta tillgdngarna i en organisation. En specifik ledarstil kan ocksé betraktas
som en viktig parameter for att méta arbetsmiljo och hur den kan paverka
projektframgéng pa en arbetsplats. Arbetsmiljon paverkas av sin omgivning
och den externa miljo dir en anstélld arbetar (Insel & Moss, 1974).

Guarria och Wang (2011) utférde en studie dir de undersokte hur ekonomiska
kriser, sa som sénkt budget, paverkar biblioteksverksamheter och resultatet av
studien visade att personal och bibliotekens samlingar var de tvd omraden som
framst paverkades negativt av nedskérningar i budget. Studiens resultat visade
dven att biblioteksverksamheten som studerades blev ombedd att tillhandahélla
fler tjénster trots minskad personalstyrka och minskad budget. Forskarna hiv-
dar darfor att biblioteksmedarbetare pd andra sétt méste forsoka upprétthalla en
kvalitativ verksamhet, samtidigt som de letar efter mdjlig extern finansiering
for att tillgodose anvdndarnas behov (Guarria & Wang, 2011). Guarria och
Wang (2011) pekar pa att traditionellt dr behovet av tillgang till bibliotek storre
under konjunkturnedgangar, de kunde dven se att sambandet mellan en svag
ekonomi och dirmed minskade resurser till biblioteken kan leda till jobbrelate-
rad stress. Nér respondenterna i den refererade studien ombads bedéma den
upplevda stressen sedan borjan av den ekonomiska nedgéngen svarade 85,43
procent att stressnivin kade marginellt eller betydande (Guarria & Wang
2011).

Lindén et al. (2018) undersoker i artikeln Organizational stressors and burn-
out in public librarians sambandet mellan organisatoriska faktorer och tre di-
mensioner av utbrindhet hos 53 svenska folkbibliotekarier. Dessa tre dimens-
ioner bestér enligt Maslach (1993) av (a) emotionell utmattning, (b) cynism
och (c) en upplevelse av ldgre professionell effektivitet. Studien identifierade
specifika stressorer som forekommer pé folkbiblioteket baserat pa de under-
sokta organisatoriska faktorerna. De vanligaste stressorerna som rapporterades
av deltagarna var Overbelastning av; arbetsuppgifter, teknikstress, besokare,
svérigheter med dterkoppling fran chefer och isolering. Studiens resultat visade
att organisatoriska faktorer s& som hog arbetsbelastning, brist pa gemenskap
och problem med virderingar var relaterade till utbrandhet hos bibliotekarier.
Studien foresldr bland annat det genomfors strukturella insatser for att hantera
utbriandhet bland bibliotekarierna genom att férdndra i arbetsorganisationen
(Lindén et al., 2018). De tre dimensionerna som beskrivs kommer inte anvén-
das 1 foreliggande studie men jag anser att de behdvde vara med i beskriv-
ningen av Lindén et al. (2018) studie for att formedla hur det teoretiska ramver-
ket anvéndes i studien for att pa sa sitt fa en sammanhéngande bild av studiens
utforande. Artikeln ses dock ha relevans till foreldggande studie da den stude-
rar hur stressorer som forekommer pa folkbibliotek kan péverka arbetsbelast-
ning, vilka dven forekommer i foreldggande studies analys och resultat.

Genom att utforska kopplingen mellan arbetsfaktorer och organisatorisk
rittvisa beskriver Matteson et al. (2021) i studien The relationship between
work conditions and perceptions of organizational justice among library em-
ployees hur empiriska bevis fran bibliotekslitteraturen ger en bild av att
organisatorisk oréttvisa dr ganska vanligt pa biblioteksarbetsplatserna.

9



Klagomal om att ha ldmnats utanfor ett viktigt beslut, att viss viktig
information undanhalls eller att medarbetare kinner sig illa behandlade &r
exempel pa ordttvisor som (Matteson et al., 2021) beskriver. Om anstéllda har
en bra arbetsmiljo sett till fysiska, psykiska och sociala aspekter och om
medarbetarna dr ndjda med sitt arbete och dr produktiva under projektets ging
kan det medfora att ett arbete utfors inom utsatt tidsram. Om medarbetare i
stdllet kanner det motsatta kan det leda till sémre projektresultat eller att den
ordinarie verksamheten inte upprétthalls (Matteson et al., 2021). I
organisationer likt dessa kan hdg personalomséttning uppsta vilket enligt
Matteson et al. (2021) kan innebéra fler aterkommande omkostnader da
nyanstéllda behover ldras upp, samt kostnader som kan resultera i misslyckade
projekt.

Julie Delsile skriver i artikeln Working time in multi-project settings: How pro-
Jject workers manage work overload (2020) att “The persistence of work over-
load in project settings makes it a relevant topic in project management re-
search since it represents a major shortcoming of this mode of organization”
(Delsile, 2020, s.419). Delsile (2020) ndmner tva studier vilka belyser kritiska
problem i projektintensiva organisationer; Engwall och Jerbrant (2003) vilka
fann att brist pa resurser och dalig resursfordelning tvingar organisationer att
standigt "sldcka briander" och fokusera pé kortsiktiga l0sningar i stéllet for
langsiktig planering. Samt Zika-Viktorsson, Sundstrém och Engwall (2006)
vilka identifierade ytterligare utmaningar i organisationer med ménga pagéende
projekt. Dessa inkluderar otillrackliga mojligheter till dterhdmtning, bristfélliga
rutiner, knappa tidsresurser och en hog belastning av att arbeta 1 flera projekt
samtidigt, vilket leder till en dvergripande arbetsbelastning i projekt (Zika-Vik-
torsson et al., 2006). Bada studierna pekar alltsa pa att hanteringen av resurser
och den totala projektméngden &r centrala problem som péverkar effektiviteten
och arbetsmiljon i projektbaserade organisationer. Denna artikel ses som rele-
vant i relation till foreliggande studie da den beskriver problem som kan upp-
star 1 projektintensiva organisationer; sd som hur brist pa resurser och dalig re-
sursfordelning tvingar personal att slicka bridnder, samt hur brist pd aterhdmt-
ning och tydliga rutiner kan leda till arbetsbelastning i projekt.

I den sista delen i detta kapitel om arbetsbelastning beskriver jag kortfattat vad
som gér att lasa hos Arbetsmiljoverket (2025) gillande den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon. De paragrafer som radas upp har nedan ligger delvis till
grund for den intervjuguide som jag skapade infor de semi-strukturerade inter-
vjuerna. Detta for att & en bild av om respondenterna bland annat kénner till
vilka uppgifter de ska utfora eller vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras nar
tillgdnglig tid inte racker till, enligt 10 §. “OSA handlar om att det ska vara
tydligt vad som forvéntas av arbetstagarna och det ska vara balans mellan krav
och resurser. Den sociala arbetsmiljon &r ocksa viktig - den handlar om hur vi
samarbetar och stodjer varandra i arbetet” samt “Det &r en obalans mellan de
krav som stélls pa arbetstagarna och de resurser som stér till deras forfogande.
Det kan exempelvis vara for manga eller svara arbetsuppgifter som ska utforas

pa alltfor kort tid, eller av for liten personalstyrka utan ratt kunskap”. I arbets-
miljoverkets forfattningssamling Organisatorisk och social arbetsmiljé AFS
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2015:4, Har foljer de paragrafer i forfattningssamlingen dér arbetsbelastningen
beskrivs:

9 § Arbetsgivaren ska se till att de uppgifter och befogenheter som tilldelas ar-
betstagarna inte ger upphov till ohdlsosam arbetsbelastning. Det innebér att re-
surserna ska anpassas till kraven i arbetet.

10 § Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna kénner till

1. vilka arbetsuppgifter de ska utfora

2. vilket resultat som ska uppnés med arbetet

3. om det finns sdrskilda sétt som arbetet ska utforas pé och i sé fall hur,

4. vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras nér tillgdnglig tid inte racker till for
alla arbetsuppgifter som ska utforas och,

5. vem de kan vénda sig till for att f4 hjilp och stdd for att utfora arbetet. Ar-
betsgivaren ska darutver sékerstélla att arbetstagarna kinner till vilka befo-
genheter de har enligt punkterna 1-5.

4 Teoretiskt perspektiv

I f6ljande avsnitt kommer studiens teoretiska utgdngspunkter att presenteras.

For denna studie kommer artikeln 4 theory of the temporary organization
(Lundin och Séderholm, 1995) samt The theory of temporary organization
three decades later: Re-visiting the 4 T framework, focusing tensions, adding
project plasticity (Sydow et al., 2025) anvéndas som teoretisk utgangspunkt for
att analysera det empiriska materialet.

4.1 A Theory of the Temporary Organization 1995-
2025

Ar 1995 inség Lundin och Séderholm, utifrdn Miles (1964), Goodman och
Goodman (1976) samt Bryman et al. (1987), att det fanns temporéra system
bakom projekt, eftersom dessa skiljde sig fran etablerade foretag. Vid den tid-
punkten fanns visserligen Project Management Body of Knowledge (PMI
1987), men det saknades tillriackligt med teorier inom dmnet. Utifran denna ob-
servation foresldr Lundin och S6derholm (1995) “nagra grundlaggande teorier
och begrepp for tillfélliga organisationer, i samma anda som Cyert och Marchs
(1963) diskussion om foretagets beteendeteori” (Lundin och Séderholm, 1995.
S. 437-438.). I linje med detta var det ocksa viktigt att frigora sig frén foretag
som permanenta organisationer och deras beslutsfattande ledning, genom att
fokusera pd handling. De hiavdade att “‘en empirisk anledning till att anta han-
dling som ett primért begrepp i en teori om tillfdlliga organisationer ar att
tillfalliga organisationer néstan alltid motiveras av ett behov av att utfora
specifika handlingar.” (Lundin och S6derholm, 1995, s.438).
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Sjdlva existensen av den temporédra organisationen var att utfora handlingar
inom en specifik tidsperiod, sd fyra grundliggande begrepp identifierades: tid,
uppgift, teams, och 6vergidng — vilka kommer att behandlas i detalj efter denna
historiska dversikt — och som tillsammans utgér det sa kallade 4 t ramverket
beskrivet som en handlings arena av forfattarna, vilket innebér ett utrymme dér
handling prioriteras och formar organisationen. Kritiker éver tid papekade en
upplevd brist pa koppling till en kontext hos Lundin och Séderholm (1995), d&
det for forfattarna ursprungligen var nddvandigt med “nagon form av avgrans-
ning mellan den tillfdlliga organisationen och dess omgivning och andra typer
av organisationer och dess omgivning och dess miljoer” (Lundin och Séder-
holm, 1995. 5.438-439). Denna betoning pa att isolera den temporéra organi-
sationen fran dess kontext kan ha varit nddvéndig for att fullt ut forstd den,
men femton ar senare skulle Bakker (2010) forsoka kritisera Lundin och Soder-
holm (1995) kraftigt i deras forstaelse av Goodman och Goodman (1976) ge-
nom att anpassa detta ramverk till: tid, uppgift, tid och kontext dar detta sista
ocksa skulle definieras utifran en foretagsniva av kontext och en bredare social
kontext som vid den tiden 6kade forstaelsen av temporidra organisationer for
framtida forskning. Samtidigt insdg forskarna &ven att denna inbdddning av
temporidra organisationer i yttre miljoer nddvéandigtvis skulle pdverka dem.

Fram till idag har Sydow et al. (2025) dteranvint Lundin och S6derholm
(1995), samtidigt som de ocksa granskade kritiken mot den for att anpassa
detta 4 t ramverk till den nuvarande kontexten. Deras arbete betonar primért ett
radikalt perspektivbyte frdn Lundin och S6derholm (1995) handling till sociala
praktiker, d4 dessa &dr “more or less shared actions in time-space contexts (se
dven Jarzabkowski & Whittingtton, 2008). “Siddana metoder utdvas av indivi-
duella eller kollektiva aktorer in situ, precis som rutiner aterspeglar bade stabi-
litet och fordndring” (Feldman, 2000, refererad i Sydow et al., 2025. s.2—4)
Detta innebér att de dr inbdddade i1 en viss kontext men med dynamiska innebo-
ende spdnningar, vilket skapar en fordnderlig natur for den temporéra organi-
sationen over tid. Denna fordnderliga natur, en formningsférméga driven av na-
turlig evolution och inneboende spidnningar kommer att definieras formbarhet.
Sydow et al. (2025) hivdar att formbarhet skapas av dualiteter; spanningar dér
tva sammankopplade men motverkande krafter interagerar, vilket transformerar
den temporédra organisationens 4 t ramverk (tid, uppgift, team och dvergéng)
over tid.

Det dr viktigt att ha med sig att &ven om Lundin och S6derholm (1995) ram-
verk har kritiserats genom aren, utvecklar Sydow et al. (2025) den genom att
lagga till en ny dimension (formbarhet orsakad av spanningar i utvecklingen)
genom att modifiera detta ramverk frén en handling till sociala praktiker.

411 Tid

Tid &r sjédlva anledningen till att temporéra organisationer existerar; begréns-
ningarna som kommer fran dess institutionaliserande (Lundin och S6derholm,
1995) paskyndar alla sociala praktiker (forstatt fran Sydow et al. 2025) och de-
finierar darmed sjélva den temporéra organisationens existens. Tid &r en knapp
resurs och kontrasteras till den permanenta organisationers (foretags) ledning,
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dér tid dr lika med pengar men det finns ingen bradska eller nodvéndigtvis ett
behov av att anpassa sig till en viss begrénsad tid. Detta eftersom deras fokus
ligger pé tidsdverlevnad dér tid dr den odndliga framtiden, snarare 4n en tid-
punkt som ses som ett slut eller upphdrande.

Lundin och Séderholm (1995) betonar att temporéra organisationer strukturerar
tid som en linjir process genom olika faser (initiering, utférande, avslutning/ut-
vérdering). Samtidigt som de erkdnner bredare begrepp som cykliska synsiitt,
foreslog de spiralen som en metafor for att béttre forstd komplexiteten av tid i
temporidra organisationer. Denna metafor antyder en cyklisk rorelse som inte
atergdr till exakt samma punkt, vilket indikerar ett mer dynamiskt synsétt av
tid, 1 en icke-repetitiv process. I detta sammanhang kan “temporary organizat-
ions could be seen as a way of making part of the spiral into a linear fore-
seeable sequence” (Lundin och S6derholm, 1995. s.439—-440), men tid, som
tempordr, har gridnser som inte bara dr tvd punkter som i start/initiering och
slut/avslutning som avgransar en livscykel for temporéra organisationer, utan
en period under vilken olika faser maste intriffa, sd aktiviteter ska planeras.
Sydow et al. (2025) menar att under denna livscykel kan flera problem uppsta,
planerade aktiviteter kan plotsligt krocka med oforutsedda hdndelser; oavsikt-
liga héndelser under en livscykel som kan fordandra tidpunkten for dessa aktivi-
teter, vilket ger formbarhet till den; den modifieras “in terms of objective
clock-time as well as enacted event time” (Reinecke & Ansari, 2017, refererad
i Sydow et al. 2025. s.6.), Denna diskussion och étskillnad mellan klockan;
som exakt anger nér saker hinder, till exempel "aktiviteten ér planerad att ske
nésta tisdag mellan kl1.15.30 och k1.17.00", och tiden for ett evenemang till ex-
empel "pd sommarlovet brukar jag resa utomlands for att uppleva andra kul-
turer och fylla pa med ny energi". Detta skiljer sig fran klockans tid som en
kontrollerbar tidslinje; det dr en kvantitativ begriansad resurs och tiden for ett
evenemang (Reinecke & Ansaris, 2017) dér processtid dr kvalitativ och subjek-
tiv; det dr en upplevelse som utspelar sig i tid.

4.1.2 Uppgift

Uppgift tjanar som det grundldggande syftet med en temporér organisation.
Som Lundin och Séderholm (1995) betonar, kan uppgifter vara den enda anled-
ningen till en temporér organisations existens och fungera som dess raison
d'etre, och de jamfor det med begreppet mal. Denna grundldggande definition
giller oavsett om den temporidra organisationen dr inbdddad i en (till exempel
affarsutveckling, organisationsfornyelse) och organisationer utan nagon direkt
relation till en enda permanent (eller moder-) organisation (till exempel sam-
hillsorganisationer)” (Lundin och Séderholm, 1995, s. 441). En uppgift maste i
vilket fall som helst uppnas innan den temporédra organisationens termination,
avslut.

Lundin och S6derholm (1995, s. 441) identifierar ocksé tva olika typer av upp-
gifter: unika uppgifter och repetitiva uppgifter, dar de unika &r specifika och
kanske aldrig kommer att utforas igen av den tempordra organisationen, eller
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av individerna bakom den. En forsta och sista gdng en viss uppgift utfors kom-
mer alltsd att vara unik. I motsats till detta dr repetitiva uppgifter; de som
ibland definierar en viss organisation (till exempel ett arkitektkontor som arbe-
tar med att hjdlpa privatkunder med bygglovshantering i Sverige). Unika och
repetitiva uppgifter forstds av Lundin och Soderholm (1995) inte bara med
skillnader i definitionen, utan ocksa som definierande av hur individerna inom
den tempordra organisationen nirmar sig dem. Repetitiva uppgifter kan stan-
dardiseras genom erfarenhet och organisationen kommer dé att veta vad som
behover goras genom forfining av tidigare erfarenheter. Detta ger dem for-
mégan att veta vad de behdver gora, varfor och for vem. Daremot kraver unika
uppgifter inte bara vision och kreativitet, utan kan ocksa innebéra en brist pa ti-
digare erfarenhet, och kraver darfor flexibilitet eftersom det inte bara dr en
stindig fraga om vad som behdver goras, utan att denna uppgift r en engéngs-
upplevelse.

Sydow et al. (2025) ger ett nytt perspektiv och foreslar att uppgifter— vare sig
de dr unika eller repetitiva— paverkas av spianningar dver tid, vilket innebdr mo-
difieringar inom uppgiftens formbarhet, d& den temporéra organisationen an-
passar sig under resans gang till olika oforutsedda héndelser eller olyckor som
behover hitta nya 16sningar; ett annat resultat. Spanningar kan uppsta mellan
den allra forsta definitionen av uppgift och dess utveckling dver tid, t.ex. kan
uppgifter behdva omdefinieras under ett projekts livscykel pd grund av resurs-
brist, eller tviartom, pa grund av en 6kning av resurser; de kan mota en strate-
gisk fordndring som krédver omdefiniering av uppgiften under resans gang, eller
till och med mellan den temporér organisationen och den permanent organisat-
ion vilket kan tvinga fram inkludering, modifiering eller annullering av en eller
flera uppgifter under ett visst projekts utveckling. Denna formberhet 1 uppgit-
ten omdefinierar inte bara resultaten genom att dndra den forutsedda bilden av
den temporédra organisationen, utan kan ocksa dndra omfattningen, vilket kré-
ver kontinuerlig anpassning inom den temporéra organisationen. Detta kan
ocksa leda till en mer komplex omfordelning av uppgifterna for att endast han-
tera det akuta, eller dndra formbarheten hos andra delar av ramverket, sasom
team, eftersom andra teammedlemmar kan behdvas for att hantera uppgifts
formbarhet. Extern paverkan kan ocksa paverka uppgiften, vilket ibland kréver
beslut som fundamentalt fordandrar uppgiften, eftersom projektets livscykel
standigt pdverkas av omgivande spidnningar.

4.1.3 Team

Varje temporédr organisation méste utformas av och kring individer som till-
sammans bildar ett team. Lundin och S6derholm (1995) belyser en viktig skill-
nad mellan arbetsorganisationen i permanenta miljoer och team i temporéra or-
ganisationer; de senare &r i sig beroende av individers “will, commitment and
ability... for their creation, development and termination” (Lundin och S6der-
holm, 1995. s. 441) och betonar ddarmed det kritiska beroendet av individers en-
gagemang, vilja och kompetens for att skapa, utveckla och slutfora en eller
flera uppgifter inom en definierad tidsram. Team ar i detta sammanhang en av-
sedd grupp ménniskor som specifikt valts ut baserat pa deras kompetens och
fardigheter for att arbeta i dessa dvergdende strukturer, &ven om Lundin och
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Soderholm (1995) ocksa forstar att teammedlemmar kan vara dér for att de var
en del av den permanenta arbetsorganisationen som beslutade att genomfora ett
projekt, eller for att de ocksa kénde attraktion till idén, eller till och med for att
de rakade befinna sig pa en viss plats vid en viss tidpunkt och rdkade vara an-
véndbara for syftet. De &r alltsd inte nddvéndigtvis utvalda ad hoc inom den
uppgift som skulle utfoéras, men ar &nda en del av ett team; ett team bildas kring
en given uppgift och deltagandet i den temporéra organisationen &r per definit-
ion tidsbegréinsat. Kritiskt &r att individerna som utgor ett team ocksa kan hér-
stamma fran, och fortsitta att tillhora, andra organiserade sammanhang utanfor
den temporédra organisationen. Denna inneboende inbdddning tyder pé att ett
team kan vara beroende av bredare organisatoriska miljoer. Det dr just har som
Sydow et al. (2025) introducerar begreppet spanningar och ddrmed belyser hur
formbarhet uppstar inom ett team. Sddana spénningar harror inte bara frén for-
dndringar 1 tid och uppgift utan ocksé fran hur de permanenta organisatoriska
inbidddningens strikta ramar kan underminera den temporéra organisationens
distinkta identitet, flexibilitet och interna fortroende.

Med utgédngspunkt i Lundin och Séderholms (1995) grundldggande arbete
finns det tva huvudsakliga aspekter for att forstd team konceptet; den forsta ér
relationen mellan individen och ett team, och den andra ar mellan ett team och
en teammiljo. Nér man observerar relationen mellan individen och ett team, fo-
kuserar den dynamiska aspekten pa hur engagemang byggs upp, vilket ofta &r
en projektledningsfraga som ocksa vanligtvis behandlas inom projektlednings-
omradet. Lundin och Séderholm (1995) beskrvier dock att individer inte bara
naturligt bar med sig engagemang, utan att de ocksa medfor sina egna dverty-
gelser, attityder och forvéntningar, attityder och forvéntningar som paverkar
teamarbetet. Team kan besta av individer med olika erfarenheter och forvint-
ningar, vilket ocksa kan vara motségelsefullt och paverka teamet, det person-
liga “expectations and experiences gathered together in the team provide the
basis for commitment within the team, and this also the basis for motivation,
communication, and leadership” (Lundin och S6derholm, 1995. s. 442). Den
andra relationen, den mellan ett team och teammiljo har sitt centrum 1 fragor
om legitimitet och stod. Eftersom teammedlemmar samlas av ”common inte-
rests in a specific task, by force or by coincidence” (Lundin och Séderholm,
1995. s. 442), existerar de inom ett storre organisatoriskt eller interorganisato-
riskt landskap. En temporédr organisations team maste interagera med dessa ex-
terna kontext. I vissa fall kan en permanent organisation vara den direkta spon-
sorn, vilket ger tydlig legitimitet. I andra scenarier kan det dock finnas konkur-
rerande organisatoriska strukturer eller till och med ointresse fran omgiv-
ningen, vilket kriver att ett team aktivt soker och uppritthéller legitimitet och
stdd. Lundin och S6derholm (1995) belyser att hantering eller kontroll av kon-
takter mellan den temporéra organisationen och dess externa virld kan vara
nddvindig, och att intern isolering av teammedlemmar kan leda till utveckling
av unika normer (Katz, 1982, refererad i Lundin och S6derholm, 1995).

Den nya granskningen av teamdimensionen av Sydow et al. (2025) betonade
den inneboende spanningen som skapas av bada vinklarna som beskrivs av
Lundin och Séderholm (1995), dér de identifierade spanningarna mellan auto-
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nomi och inbdddning som &r grundlaggande for ett team, vilket erkénner relat-
ionen mellan teamet och ett eller flera externa beroenden. Denna spénning ar
tydlig, dé ett teams temporéra identitet kontrasteras med mal, normer, policyer
och strukturer hos dess moderorganisation(er). Dessutom belyser det revide-
rade ramverket hur teams navigerar genom dynamiska utmaningar, vilket visar
team formbarhet som en nyckelaspekt av den dvergripande projekt formbar-
heten. Nar problem uppstar under resans gang maste ett team reagera, t.ex. ge-
nom att anpassa interna arbetsuppgifteroch rutiner som hur de samarbetar,
kommunicerar eller 16ser problem, genom att modifiera kvantiteten och/eller
kvaliteten pé interna och externa interaktioner. Detta for att anpassa engage-
manget mellan teammedlemmar och intressenter, eller genom att gora om i
teamkonstellationen. Lagga till eller ta bort medlemmar av ndgon anledning
som kriver det (t.ex. for att projektmodifieringar krdver inforande av ny exper-
tis, eller for att projektet krdver omfordelning av roller, eller till och med for att
en medlem inte kommer att kunna fortsitta i teamet av ndgon anledning).

Formbarhet i teamet dr avgdrande for temporira organisationer. Utan ett an-
passningsbart team, kan uppgiften inte utforas, och en teamférmaga att anpassa
sig till fordnderliga omsténdigheter dr avgérande for framgang under hela pro-
jektets livscykel.

4.1.4 Overgang

Det fjarde och sista grundliggande konceptet i en teori om temporéra organi-
sationers ramverk dr 6vergdng. Lundin och Soderholm (1995) framhaller dess
betydelse genom den temporéra organisationens inneboende drivkraft for ut-
veckling och prestation, i motsats till permanenta organisationers vilja att da
vara “production process and continual development (rather than transition)”
(Lundin och Séderholm, 1995. s. 439). De hédvdar att det priméra syftet med
temporidra organisationer dr att uppna transformationer, som ett krav for fram-
géng och konstaterar att deltagare “see actions that lead to transformation as
something necessary and desirable" (Lundin & Soderholm, 1995, s. 443). Ge-
nom att betona denna dynamiska process kan tempordra organisationer over-
vinna den troghet som ofta finns i permanenta organisationer. I detta avseende
utforskar Sydow et al. (2025) forhallandet mellan “plasticity and path depend-
ance... in a study of the interplay of technological acquisition and organiza-
tional capabilities, confronted more or less munificent markets for resources,
which uses the notion of plasticity to capture “the particular way in which re-
sources and capabilities evolve as a result of the temporal interactions between
limited adaptation and limited rigidity” (Rios, 2021, s. 1303, refererad i Sydow
et al. 2025, s. 4). Temporira organisationer dr ett verktyg som tillfér formbar-
het genom Gvergéngar till rigida permanenta organisationer.

Overgang omfattar tva primira tolkningar, relevanta bade for projektet i sig
och for dess slutliga resultat. For det forsta avser den patagliga transformat-
ionen fran ett fore till ett efter tillstdnd, tiatt ssmmankopplade till projektets
uppgift, med forstaelse for att formbarhet inom denna dvergéng till det slutgil-
tiga mélet kan utvecklas under 6vergang i sig. Det avsedda resultatet &r foremal
for formbarhet 6ver tid och ovintade hdndelser kan intrdffa som forskjuter re-
sultatet utan att paverka den temporira organisationens framgéang. For det
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andra avser 6vergdng dven den fordnderliga uppfattningen och idéerna om hur
projektet ska slutforas, da det i detta avseende identifieras tva olika inrikt-
ningar; de som syftar till att foréndra ett beteende och de som syftar till en for-
dndring 1 mening, kultur eller ideologi. “In other words, the focus of transition
may be on either individual and/or group behavior (“hard” aspects) or on indi-
vidual and/or group values (“soft” aspects)" (Lundin och Soderholm, 1995. s.
443). Spianningar mellan olika individer inom den temporéra organisationen
kan behdva hanteras, vilket utvecklar partnerrelationer och darmed dndrar bil-
den av fore/efter.

Kritiskt beskriver dvergdngsformbarheten den temporédra organisationens for-
méga att genomga betydande forandringar (d.v.s. dvergangar i omfattning, me-
toder eller till och med slutliga produkter) samtidigt som den behéller sin upp-
levda identitet. Detta innebar att efter-tillstandet for ett projekts overgang kan
skilja sig avsevért fran de ursprungliga planerna pa grund av adaptiva fordnd-
ringar, men projektets integritet och syfte forblir ssmmanhingande, vilket gor
det mojligt att navigera och inforliva bdde avsedda och oavsedda 6vergéngar,
fordnderliga teknologiska forhdllanden och forédndrade relationer under hela
dess livscykel.

4.1.5 Formbarhet: spanningar over tid

Aven om detta #imne har varit nirvarande genom hela det nuvarande kapitlet,
fortjdnar det en egen beskrivning dé det sammanfattar den nuvarande forstiel-
sen av teorin om temporira organisationer. Medan Lundin och Séderholm
(1995) lade den grundléggande forstielsen av temporéra organisationer genom
4 T ramverket (tid, uppgift, team, och dvergang) har efterféljande forskning,
sérskilt av Sydow et al. (2025), identifierat en avgérande, tvirgdende dimens-
ion: formbarhet, som dr driven av spidnningar 6ver tid. Detta koncept presente-
ras inte som ett femte "T" utan snarare som en dvergripande lins som forfinar
och fordjupar forstdelsen av den dynamiska natur som &r inneboende i tempo-
rdra organisationer.

Formbarhet som Sydow et al. (2025) formulerar det, fingar den anmérknings-
vérda formégan hos projekt och temporéra organisationer att genomgé bety-
dande modifieringar och anpassa sig till framvixande omstindigheter, men
dnda uppfattas som samma enhet av de involverade fram till deras slutliga upp-
horande. Denna formaga att fordndras drivs direkt av ndrvaron och hanteringen
av inneboende dualiteter och spanningar vilka genomsyrar den temporira orga-
nisationens livscykel. Dessa spanningar representerar samspelet mellan sam-
mankopplade, ofta motverkande, krafter som kréver kontinuerlig anpassning
och formar utvecklingen av tid, uppgift, team och 6vergang. I grund och botten
sakerstdller formbarhet, driven av konstanta spanningar att temporéra organi-
sationer inte &r rigida, forutbestimda strukturer utan snarare dynamiska, an-
passningsbara enheter. Detta perspektiv frdn Sydow et al. (2025) utgér ett kri-
tiskt framsteg, som Overbryggar det initiala fokuset pd "handling" inom en av-
gransad organisation (Lundin och Séderholm, 1995) till en forstaelse av tempo-
rdra organisationer som sociala praktiker som kontinuerligt utvecklas genom
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inneboende spinningar. Darmed transformeras det grundliaggande 4 T ramver-
ket 1 sig.

4.2 Sekvenseringsbegrepp i teorin om temporara
organisationer: 1995 till 2025

Utover det grundldggande 4 T ramverket introducerade Lundin och Séderholm
(1995) ocksa en serie sekvenseringskoncept som beskriver temporéra organisa-
tioners interna liv och processer. Dessa koncept beskriver temporéra organisa-
tioner processer, bortom en enkel linjdr livscykelfor att finga den entreprendri-
ella, utvecklingsméssiga och avslutande fasen. Sydow et al. (2025) paverkar
forstaelsen av dessa sekvenskoncept genom att introducera begreppen sociala
praktiker som ersittning for handling, inneboende spianningar och formbarhet,
dven om de inte direkt behandlar dessa koncept. Detta antyder att dessa faser
inte dr rigida utan kontinuerligt formas av interna och externa dynamiker; varje
sekvenskoncept blir den huvudsakliga mekanismen som hjélper till att kiinna
igen hur dessa sociala praktiker dr mer eller mindre viktiga i varje fas av
livscykeln.

En annan aspekt att lyfta fram ar inkluderingen av de ursprunliga faserna (kon-
cept, utveckling, implementering och avslutning) som Lundin och S6derholm
(1995) himtade fran PMI (1957). Dessa faser, senare revaliderade i (2018),
kom med en anstrangning-tid-kurva vilken “has a very characteristic profile.
This may be likened to a pear sliced neatly down the middle... the time-effort
curve starts to rise up in the concept phase, tends to level off during develop-
ment, rises again sharply to a high peak during execution, and then even more
rapidly drops to zero in the finishing phase” (Wideman, 2018. s. 3) dér an-
straingning betyder: “the number of labor units to complete a schedule activity
or work breakdown structure component, often expressed in hours, days, or
weeks” (PMI, 2021. s. 239). Denna grundléggande forstielse av anstdngning
over en linjér projekttidslinje fungerade som en bakgrund mot vilken Lundin
och Soderholm (1995) utvecklade sina sekvenskoncept. De insdg att &ven om
den tempordra strukturen existerar, krdver de interna dynamikerna och priméra
mekanismerna for temporira organisationer ett rikare teoretiskt perspektiv, yt-
terligare utvecklade genom begreppen sociala praktiker, spdnningar och form-
barhet introducerade av Sydow et al. (2025).
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Figur 1: Den temporéra organisationens livscykel.

4.2.1 (1.) Entreprenorskap baserade pa sociala praktiker

Lundin och S6derholm (1995) beskriver entreprendrskap baserad pé sociala
praktiker (Sydow et al., 2025) som den initiala fasen av en temporér organisa-
tion. Denna entreprendriella drivkraft initierar projektet med retorik som huvu-
dverktyg, eftersom den temporira organisationen kriver ett visst engagemang
vid uppstart. Genom den entreprendriella drivkraften kan tva olika
tillvigagéngssitt for den temporira organisationen uppstd beroende pé vilken
typ av uppgift som ska genomforas. Om det &r en uppgift som &r unik,
beksriver Lundin och S6derholm (1995) entreprendren, utifrdn Philips (1988)
som eldsjélar, en mer autentisk typ av entrependr med hogre risk och darmed
kan ge hogre vinst. Om en uppgift ddremot dr aterkommande kan koder om
olika roller och processer institutionaliseras, vilket garanterar effektivitet, men
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eftersom misslyckande dr mindre troligt kommer priset att vara hogre. I bdda
fallen kan formbarhet pd grund av spanninar dver tid paverka processen mellan
forvantningar och mojliga resultat, eller anpassa idéerna for att dvertyga genom
retorik.

4.2.2 (1.1) Kartlaggning genom retorik

Detta ér borjan pa den temporéra organisationen. Det involverar entreprendri-
ella Overtygande formuleringar for att dvertyga om den verkliga mojligheten att
lyckas, eftersom resultatet av den tempordra organisationen maste presenteras
och kartldggas sa att forslaget inte bara later intressant i sin omgivnin, utan
ocksa att resultatet ldter mdjligt. Lundin och S6derholm (1995) forstér att en-
treprendren méste hantera diskussioner med sina deltagare, darfor uppstar
spanninar (Sydow et al., 2025) och den ursprungliga idén kan modifieras nagot
genom denna forsta process, men entreprendren maste ha som avsikt att styra
uppgifterna och motivera dem genom att till exempel ge sina deltagare en
kénsla av bradska: ndgot maste goras, och det maste goras nu.

4.2.3 (2.) Uppdelning for att skapa engagemang

Lundin och S6derholm (1995) beskriver denna fas som ett moment dar
uppgiften skissas bortom retorik; de maste framsta som enkla, da en upp-
fattning om tidsgranser maste kommuniceras, vilket avgridnsar omfattning och
tidshorisonten for att gora projektet hanterbart och attraktivt for potentiella
deltagare. Denna process syftar till att sédkra nddvéndigt engagemang frén indi-
vider och intressenter, vilket sdrskilt kommer att vara tydligt inom en unik
uppgift genom att gora projektets krav tydliga och uppnaeliga inom en defini-
erad temporédr kontext. Nér det géller d&terkommande uppgifter kan denna pro-
cess vara enklare eftersom roller, uppgifter och en uppfattning om tid kommer
fran tidigare erfarenheter. Inneboende spinningar (Sydow et al., 2025) i resur-
sallokering, omfattningsdefinition och intressentkrav under denna fas bidrar
direkt till formbarheten géillande uppgift och tid, vilket mojliggor justeringar
vilka kan uppratthélla livskraft och engagemang infor oférutsedda utmaningar
under den tempordra organisationens livscykel.

4.2.4 (2.1) Frikoppling genom gransdragning

Denna process beskrivs av Lundin och Séderholm (1995) som en medveten
separation av den temporira organisationen fran dess omgivande permanenta
kontext. Tydliga tidsméssiga grinser méste sittas (en skiss over tidsintervall,
en sorts definierad start och slut) och konceptuella granser dér den temporira
organisationen fér sin egen identiet, vilket separerar den temporéra organisa-
tionen genom att ge den sin egen tidsintervall (Sydow et al., 2025). Sydow et
al. (2025) skulle dock hédvda att denna separering aldrig &r absolut. Spanningar
mellan den temporira organisationens sjélvstandighet och sett till dess omgi-
vande permanenta kontext kommer att leda till dynamiska justeringar genom
gransdragning. Formbarheten gor det mdjligt for den tempordra organisationen
att bibehélla sin distinkta identitet samtidigt som den navigerar i sin omgivande
permanenta kontext och anpassar sina grénser nér externa chocker eller interna
spanningar kréver det.
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4.2.5 (2.2) Uppgiftsdefinition genom uppdelning

Lundin och S6derholm (1995) betonar att detta ar en kritisk process dér alla
uppgifter méste vara vél definierade for att garantera framgang. For detta delas
hela projektet upp i enklare uppgifter, vilket gor det léttare att tilldela ansvar
och bygga fortroende bland deltagarna. Tydlighet kring uppgiften leder till en
bittre bild av vad och hur saker ska goras och darmed till en béttre forstielse
for vilka individer som maéste inga i ett team. Denna process kan vara enklare
aterkommande uppgifter, eftersom repetitivitet institutionaliserar dessa
mekanismer. Lundin och S6derholm (1995) erkdnner ocksa denna fas som ett
moment dér stark kritik mot uppgiften kan kompromissa den temporira organi-
sationen helt och hallet och uppldsa den; dérfor maste uppgiften forsvaras in-
tensivt. Enligt Sydow et al. (2025) skulle delning vara en kontinuerlig social
praktik. Uppgiftens formbarhet innebér att initiala definitioner kan komma att
dndras, vilket innebér att spanningar som uppstér ur resursbegransningar,
fordnderliga krav eller ovidntade hinder kan krdva omfordelningar, omdefinier-
ing av omfattning eller till och med omprioritering av uppgiften under resans
géng, vilket kan leda till anpassningsbara resultat for projektet dir uppgiften
kan inkluderas, exkluderas eller till och med aterinkluderas.

4.2.6 (3.) Planerad isolering

Lundin och Séderholm (1995) foreslar planerad isolering som en strategi for att
skydda den temporira organisationens miljo fran externa storningar och dis-
traktioner. Detta dr relevant eftersom det 4r i denna fas som implementeringen
ar avsedd att genomforas; uppgiften ér tydlig och avgrinsad, den dvergripande
planen dr allmént kdnd och det priméra fokuset for den temporéra organisa-
tionens prestation skulle vara att utféra den. Distraktioner vid denna tidpunkt
riskerar att dventyra framgangen med uppgiftsutférandet, darfor méste teamet
arbeta med en viss grad av sjilvstindighet eller uppritthalla unika arbetssitt
vilka kan strida mot dem i dess bredare organisatoriska sammanhang. Vid
denna tidpunkt &r tidigare beslut mycket svéra att dndra. Sydow et al. (2025)
introducerar dock den inneboende spanningen mellan den temporéra organisa-
tionens sjdlvstandighet och dess omgivande permanenta kontext vilket antyder
att &ven om isolering kan planeras, dr den séllan absolut. Teamets formbarhet
och formbarheten vid 6vergéng innebér att graden av isolering kan hanteras dy-
namiskt, anpassa sig till externa krav och interna forandringar. Detta
sakerstdller att projektet forblir tillrdckligt kopplat till sin omgivning for att
sakra legitimitet och resurser, men tillrdckligt isolerad for att bibehalla sitt
fokus,

4.2.7 (3.1) Planering

Inom planerad isolering belyser Lundin och S6éderholm (1995) vikten av just
planering. Detta innefattar medveten struktureringen av projektets aktiviteter,
resursallokering och tidslinjer for att maximera effektiviteten och uppna det 6n-
skade resultatet inom det tempordra ramverket. Effektiv planering bidrar till att
skapa den interna sammanhallning som dr nddvéndig for att isolering ska vara
fordelaktig, vilket sdkerstdller att teamets anstrangningar dr samordnade och
skyddade. Planering kan ocksé innebéra en mycket grundliggande beskrivning
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av de aktiviteter som maéste utforas, men ar dnda viktigt eftersom det hjélper till
att forstd vad som behovs for att uppgiften ska utforas. Sydow et al. (2025)
granskar inkluderingen av verktyg som underléttar planerings formbarhet sa
som t.ex. BIM (building information modeling) dér tekniken ger mojlighet till
standig fordndring utan att forlora kontrollen 6ver processer eller samordning
mellan teammedlemmar. Planering &r en central del av den sociala praktiken,
dven om planering syftar till stabilitet kan den drabbas av spanningar under re-
sans ging. Planering i detta reviderade ramverk innebér inte bara att forutsdga
utan ocksa att anpassa sig till fordndrade omstindigheter, vilket kriver ett flexi-
belt tillvigagingssitt for resurshantering och aktivitetssekvensering.

4.2.8 (3.2) Bevakning

Bevakning, eller avlastning, dr en annan komponent i planerad isolering enligt
Lundin och Séderholm (1995). Detta avser den aktiva hanteringen av grianserna
mellan den temporira organisationen och dess omgivning. Det innebér att
skydda projektet fran yttre patryckningar, motstridiga prioriteringar eller
onodiga ingrepp som kan gora att framstegen uteblir. Avlastning sékerstéiller
att ett projektteam kan upprétthalla sitt fokus. For Sydow et al. (2025) skulle
avlastning da vara en praktik som i sig dr involverad i att hantera spanningar
som skapas av en omgivning men som dnda &r viktigt for att avlasta det
isolerade temaet sa mycket som mdjligt for att minimera risken for miss-
lyckande med utforandet av uppgiften. Teamets formbarhet kommer in i bilden
nér teamet kollektivt (eller genom sitt ledarskap) anpassar sina avlastningsstrat-
egier till exempelvis oplanerade distraktioner. Detta kan innebira att justera
kommunikationsfloden, omdefiniera intressentengagemang eller till och med
gora fordndringar 1 teamsammansittningen for att battre skydda projektets in-
tegritet samtidigt som nddvindiga externa interaktioner tillgodoses.

4.2.9 (4.) Institutionaliserad avslutning

Detta &r det sista sekvenserings konceptet hos Lundin och Séderholm (1995)
och ér centralt for sjdlva definitionen av en temporir organisation; planerad
avslutning skiljer dem fundamentalt frdn permanenta organisationer och
innebdr att den temporéra organisationen uppldses inom “correct time bracket”
(Lundin och S6derholm, 1995. s. 449). Resultatet av unika uppgifter kan vara
svarare att forutse, men det finns fortfarande etablerade kriterier for avslutning.
Nir det giller aterkommande uppgifter dr upphdrandet ként fran tidigare er-
farenheter och far ofta allvarliga konsekvenser om uppgifterna inte slutforsi
inom den avsddda grinsdragningen av tid. Sydow et al. (2025) forstérker
betydelsen av avslutning genom att belysa formbarheten vid dverging. Detta
innebar att efter-tillstdndet efter den temporéra organisationens upphdrande
kanske inte dr exakt det som ursprungligen var planerat pa grund av projektets
fordnderligaresa, men projektet avslutas framgangsrikt, efter att ha uppnatt sitt
syfte.
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4.2.10 (4.1) Aterkoppling genom gransdragning

Lundin och S6derholm (1995) beskriver denna process som motsatsen till den
initiala frikopplningen. Néar den temporéra organisationen avslutas maste dess
aktiviteter, resultat och personal aterintegreras (aterkopplas) i permanenta
strukturer eller andra kontexter. Detta innebér att de temporira grinserna up-
ploses och att de uppnédda resultaten eller den forvéirvade kunskapen dverfors.
Denna process sker naturligtvis framst i slutet av den temporéra organisa-
tionens livscykel, men forfattarna forstér att gransdragning kan avsluta
medlemskap i en viss temporér organisation redan fore denna sista fas, eft-
ersom inte alla teammedlermmar kanske behovs under hela livscykeln. Darfor
ar individuell gransdragning av tid inte samma sak som den temporér organisa-
tionens griansdragning av tid. Sydow et al. (2025) skulle se denna é&terkoppln-
ing som en komplex uppsittning sociala praktiker, ofta fyllda med spanningar
sasom kunskapsoverforing, omfordelning av resurser och hantering av slutet pa
de temporira teamidentiteterna. Formbarheten vid 6vergangen dr avgorande
hér, eftersom processen for dterkopplning kan behdva anpassas till oférutsedda
resultat eller mottagande av permanenta organisationers forédnderliga behov,
vilket sdkerstiller att Gvergdngen ér effektiv &ven om "fore"- och "efter"-bild-
erna har forskjutits pd grund av projektets dynamiska resa.

Aterkopplning genom avgriinsning ir kanske inte den enda vigen, eftersom en
tempordr organisation ocksa kan uppleva interna konflikter mellan individer
som leder till att den temporédra organisationen upphor eller gradvis forlora
medlemmar pé grund av bristande intresse, eller ndgon annan anledning som
tvingar den temporédra organisationens verksamhet att upphora.

4.2.11 (4.2) Overbryggning

Slutligen identifieras dverbryggning, eller dverférande, av Lundin och Soder-
holm (1995) som den aktiva processen att koppla samman den temporira or-
ganisationens resultat och den upplosta personalen med deras nya eller ur-
sprungliga permanent kontext. Detta innefattar formella och informella
mekanismer for att sdkerstilla att det virde som skapats av den temporéra or-
ganisationen effektivt dverfors och anviinds bortom dess livslingd. Over-
bryggning dr avgorande for att visa upp framgangen och effekten av den tem-
porira insatsen. Overbryggning #r en individuell upplevelse, eftersom lirande
ar individuellt, och varje teammedlem bér med sig sitt eget ldrande frn en tem-
porédr organisation. Fran Sydow et al. (2025) kan dverbryggning ses som en
kritisk praktik for att hantera de spanningar som uppstar vid projektets slut, sir-
skilt de som ror integrationen av nya resultat eller dterupprittandet av rela-
tioner. Den inneboende formbarheten i1 projektets utveckling innebir att de
bryggor som byggs vid upphorandet maste vara tillrdckligt flexibla for att
rymma projektets faktiska, potentiellt utvecklade, resultat och sékerstélla deras
fortsatta relevans och inverkan i en omgivning efter projektet.
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5 Metodologi

4.3 Val av metod

I f6]jande avsnitt kommer val av metod, respondent-urval, semi-strukturerade
intervjuer samt kvalitativ innehéllsanalys att presenteras.

4.3.1 Metod

Syftet med denna studie &r att utforska och identifiera hur och nér arbets-
belastning uppstér i biblioteksorganisationer som arbetar i projektform. Det ér
dérfor av vikt att i denna studie anvinda metoder som gor det mojligt att ta del
av personal pa svenska folkbiblioteks tankar och erfarenheter i arbetet med
projekt som arbetsform. Kvalitativ intervju ér en vanligt forekommande metod
inom kvalitativ forskning och anses vara en lamplig metod nér forskare vill ta
del av respondenters egna tankar, upplevelser och erfarenheter. Det dr dven just
dessa virden som jag anser vara av vikt for denna studie (Bryman, 2018; Wil-
demuth, 2017). Semi-strukturerade intervjuer &r en form av kvalitativ intervju-
metod vilken ger utrymme att stélla foljdfragor utifran de svar som responden-
ten ger (Bryman, 2018; Wildemuth, 2017) och bedémds vara ldmplig for denna
studie da den bland annat ger forskaren utrymme att stilla f6ljdfragor till re-
spondenten. For att kunna analysera de semi-strukturerade intervjuerna tran-
skriberades materialet fran en ljudfil till text och analyserades dérefter med
kvalitativ innehéllsanalys. Kvalitativ innehéllsanalys dr den analysmetod som
jag anser vara mest lamplig for denna studie d& den ger utrymme for att pd ett
kvalitativt sétt utskilja teman och monster i min transkriberade empiri (Bry-
man, 2018; Zhang & Wildemuth, 2017).

4.3.2 Urval

De kriterier som har anvénts for avgransning av respondenter i denna studie ar
att de ska vara verksamma pa folkbibliotek 1 Sverige samt att respondenterna
ska ha erfarenhet frén att arbeta pa ett folkbibliotek bade fore, under och efter
ett avslutat projekt. Négra ytterligare avgransningar har inte gjorts, som att till
exempel avgrinsa studien till ett specifikt geografiskt omrdde. Att inte av-
griansa ytterligare anses lampligt for denna studie eftersom det inom kvalitativ
forskning som baseras pd intervjuer kan vara av fordel att det finns en bredd
bland respondenterna, da detta innebér att fler perspektiv pa ett och samma fe-
nomen hamnar i fokus (Bryman, 2018).

Urvalet av respondenter dr séledes baserat dels pd studiens forskningsfraga, vil-
ket enligt Bryman (2018) betecknas som en urvalsstrategi och beskrivs som ett
maélstyrt urval och en fast strategi. Dels pé statistik gédllande vilka kommuner
som beviljats bidrag genom satsningen Stirka bibliotek fran Kulturradet 2023.
Urvalet skalades ned 4n mer med statistik fran Kulturrddet (2023) gillande

24



spridning av bidraget 6ver landet oberoende av kommunens storlek men med
beviljat projektbidrag pd mellan 350 000kr och 500 000kr.

De kommuner som fanns inom det spann som beskrivs hér ovan kontaktades,
ett mail skickades ut med en kort presentation av forfattaren, studiens syfte och
en forfragan om att delta. Totalt skickades 20 forfrdgningar ut till kommuner-
nas Stadsbiblioteks funktionsbrevlada om att delta 1 studien, varav 8 tackade
Ja, men dér 5 respondenter uppfyllde de krav som var uppsatta for att vara
lamplig for denna studie. Dessa krav var att respondenten skulle ha erfarenhet
av att ha arbetat pad en arbetsplats sd pass ldnge sé att denne hade arbetat bade
innan under och helst efter ett projekt, detta for att den intervjuguide som skap-
ades (se bilaga A) bland annat berdrde hur respondenten uppfattat den sociala
arbetsmiljon fore kontra under ett projekts gang.

4.3.3 Semi-strukturerade intervjuer

I detta kapitel redogdrs for val av respondenter samt genomforandet av mina
intervjuer.

Undersokningen baseras pé kvalitativa semi-strukturerade intervjuer. Semi-
strukturerade intervjuer innebér att den som haller i intervjuerna utformar en
intervjuguide med ett antal forutbestimda fragor som baseras pa exempel ett
antal olika teman vilka intervjun kommer berdra (Bryman, 2018; Luo & Wilde-
muth, 2017). Som Bryman (2018) papekar ska den kvalitativa intervjun réra
sig 1 olika riktningar, till exempel genom att intervjuaren stéller f6ljdfrdgor som
en uppfoljning av det som respondenten har svarat. Bryman (2018) beskriver
dven att 1 den kvalitativ intervjumetoden med semi-strukturerade intervjuer har
respondenten stor frihet att utforma sina svar vilket kan leda till att undersok-
ningens fokus kan anpassas efter viktiga teman som uppkommer under inter-
vjun (Bryman, 2018). I den kvalitativa intervjun ar intresset riktat mot respon-
dentens stdndpunkter, medan intervjun i en kvantitativ undersékning hade
speglat forskarens intressen.

De respondenter som ville delta i studien och uppfyllde de krav som stélldes
fick skriva pd en samtyckesblankett som gav samtyckte till att intervjuerna spe-
lades in och transkriberades, helt anonymt. Den intervjuguide som skapades
baserades till viss del pd Arbetsmiljoverkets forfattningssamling Organisato-
risk och social arbetsmiljo AFS 2015:4, for att just arbetsmilj6 och arbetsbe-
lastning var &mnen som intervjun skulle berora. Intervjuguiden skapades dven
utifran de olika faser vilka temporira organisationer bestar av, sett till dess
livscykel.

Intervjutillfillena bokades in med respektive respondent via mail, dér jag bo-
kade videosamtal via Microsoft Teams. Varje intervju tog mellan 45-60min, d&
ljudet spelades in. Direfter transkriberades de i sin helhet.

Overviganden har gjorts gillande val av metod for studien, kvantitativa inter-
vjuer samt enkdtundersokningar beddmdes inte vara till gagn for denna studie.
Niér frgestéllningen inleds med ett “hur” bor studien genomforas med hjélp av
en kvalitativ metod for att {4 fler djuplodade svar dn vad en till exempel en
kvantitativ enkétundersdkning hade givit. Bryman (2018) beskriver att “I kvali-
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tativ forskning finns det i stéllet en betoning av det generella nir det géller for-
muleringen av de inledande forskningsfrdgorna och en tyngd pa intervjuperso-
nernas egna uppfattningar och synsitt” (Bryman, 2018, s. 561).

4.3.4 Etiska overvaganden

Under studiens géng har jag stéllts infor ett antal etiska overvdganden, vilka
har handlat om hur “néira” jag kan stélla mig respondenten, utan att det blir for
personligt i forhdllande till till exempel hur stress paverkar respondenterna som
privatpersoner. Dessa fragor har under studiens gang lett till att studien har
dndrat riktning, fran att ha varit mer individ néra till att ha ett bredare organisa-
toriskt perspektiv sett till arbetsbelastning. I enlighet med rekommendationen
att inte anvénda fler uppgifter én vad dndamalet kréver (Vetenskapliga radet,
2024, s.67), har jag valt att inte anvéinda ndgra namn utan har fingerade namn
samt fingerade bibliotek. Respondenternas personuppgifter registrerades inte
ndgonstans utan fanns bara med pd de samtycktes blanketter som skickades in
till larositet. De intervjuer och transkriberingar av desamma som har genom-
forts har forvarats pd Hogskolan i Boras OneDrive som sedan raderas vid god-
kénd uppsats. Etik innefattar inte bara dvervdganden som har gjort géllande
material som jag har anvint under denna studie utan under hela forskningspro-
cessen. | Den europeiska kodexen for forskningens integritet sammanfattas
principerna for god forskningssed genom begreppen Tillforlitlighet, Arlighet,
Respekt och Ansvarighet (ALLEA, 2024, s.4). Sett till Tillforlitlighet har jag
arbetat etiskt i och med att jag har forsidkrat mig om att min forskning har ut-
forts pa ett kvalitativt sétt; genom val av metod, teoretiska utgdngspunkter,
analytiska tillvigagangssitt och att jag har analyserat materialet efter bésta for-
maga. Sett till Arlighet har jag varit transparent niir det kommer till empiriska
material som jag har fatt genom mina intervjuer. Intervjuerna spelades in ge-
nom ljudupptagning och transkriberades sedan ord for ord, ljud for ljud. Jag har
varit transparent i frdga om de val som gjorts av metod, analys, datainsamling
och hur jag har kommit fram till mina resultat och sedan tydliggjort hur jag har
kommit fram till mina resultat genom hérledning till dessa genom citat i resul-
tat och analyskapitlet. I fraga om Respekt var jag hogst tydlig gentemot mina
respondenter att deras identitet skulle forbli anonyma, detta for att de skulle
kénna sig trygga och kunna vara érliga i sina svar. Jag har dven visat respekt
gentemot det empiriska materialet genom att bara genom de valda teoretiska
utgéngspunkterna analysera empirin. Sett till den sista delen i kodexen Ansva-
righet har jag ett ansvar att offentliggdra denna studie nar den godkénts for att
den ska kunna komma samhéllet till gagn genom DiVa for vidare forskning,
men dven for att studiens respondenter vill kunna ta del av den studie de har
lagt sin tid pa att vara en del av.
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4.4 Analysmetod

I f6ljande avsnitt kommer val av analysmetod samt tillvigagangssitt vid ge-
nomforandet av analysen att presenteras.

4.4.1 Kvalitativ innehallsanalys

Kvalitativ innehallsanalys dr den metod som i denna studie har anvénts for att
analysera de transkriberade intervjuerna. Kvalitativ innehdllsanalys &r en ana-
lysmetod som ofta anvinds och dr viletablerad inom biblioteks- och informat-
ionsvetenskaperna och ér dven vanligt forekommande vid analys av just tran-
skriberade intervjuer (Zhang & Wildemuth, 2017). Kvalitativ innehéllsanalys
som metod syftar till att tolka det empiriska materialet, genom att analysera
framtradande teman i materialet (Bryman, 2018; Zhang & Wildemuth, 2017).

De olika teman som framtridder under analysen i kvalitativ innehéllsanalys illu-
streras med hjélp av korta citat. For att kunna identifiera teman i textmaterialet
anvinds inom kvalitativ innehdllsanalys kodschema for att kunna sortera text-
materialet i olika kategorier som far knyta an till studiens syfte och forsknings-
fragor (Bryman, 2018).

Bryman (2018) pekar pa att tematisk analys inte &r ett synsitt pa analysen som
har beskrivits utifran tydliga tekniker, utan han menar att sokandet efter teman
egentligen dr en aktivitet som kan ses 1 de flesta tillvigagéngssitt vid en analys
av kvalitativa data.

Wildemuth (2017) beskriver hur kvalitativ analys av innehall uppmérksammar
unika teman som illustrerar omfénget av betydelser av fenomenet, snarare dn
forekomstfrekvensen av vissa texter eller begrepp. De teman som identifierades
1 intervjumaterialet var inte skapade pa forhand, deduktivt, utan de véxte fram
efter analys av materialet, induktivt.

En kvalitativ innehallsanalys har genomforts for att synliggdra teman i empirin.
De teman som uppstétt vid den kvalitativa innehéllsanalysen har direkta kopp-
lingar till de teoretiska utgangpunkterna. De teman som framtrétt under ana-
lysen av empirin &r inte formade direkt efter de teoretiska begreppen, utan ar
namngivna utifran de nyckelord som framtrddde under analysen av empirin.
Dock ir de titt sammankopplade till de teoretiska utgdngpunkterna. Teori och
empiri har anvénts i ndra relation till varandra for att identifiera nyckelord och
begrepp och vidare teman for att forsta nar och hur arbetsbelastningen uppstér i
projekt som arbetsform samt att skissa pa eventuella lIdsningar som kan belysa
en mojlig vig framat. Resultatet av empirin och analysen av denna presenteras
1 16pande text i resultatkapitlet.

4.4.2 Analytiskt tillvagagangssatt

Efter att de [judinspelade intervjuerna transkriberats, listes de igenom mycket
grundligt ett flertal gdnger. Dadrefter inleddes en kodning av det empiriska
materialet, begrepp och nyckelord identifierades vilka sedan utvecklades till te-
man (Bryman, 2018). Nyckelorden och begreppen i det empiriska materialet
tilldelades koder samt olika farger for att ldtt kunna se samband i materialet.
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4.4.3 Kodningsschema

Detta kodningsschema dr skapat utifrdn centrala begrepp i A theory of tempo-
rary organisation (Lundin och S6derholm, 1995) samt fran Sydow et al. (2025)
The theory of temporary organization three decades later: Re-visiting the 4 T
framework, focusing tension, adding project plasticity.

Vid de upprepade genomgéngarna av det empiriska materialet framtradde
dessa begrepp sett ur en analytisk syn pd materialet.

Nyckelord och begrepp

Attityder

Bevakning

Dualism

Dualiteter

Entreprenorskap

Formbarhet

Fragmentering for engagemangs ska-
pande

Frikoppling genom griansdragning
Forvéntan

Institutionaliserad avslutning
Kartldggning genom retorik

Mal

Permanent organisation

Planerad isolering

Planering

Sociala praktiker
Spédnningar

Team

Temporér organisation

Tid

Uppgift

Uppgiftsdefinition genom uppdelning
Aterkoppling genom griinsdragning
Overbryggning

Overtygelser

Overging

Tabell 1.

5 Resultat och analys

I f6ljande kapitel kommer forst respondenterna och respektive folkbibliotek att
beskrivas. Studiens resultat och analys har jag delat in efter de fyra faser vilka
utgér fran A theory of the temporary organization och den temporéra organisat-
ionens livscykel.
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5.1 Presentation av respondenter och folkbiblio-
tek

Nedan f6ljer det avsnitt dér respondenterna och det folkbibliotek som har arbe-
tat med projekt, nagon géng de senaste tva dren, presenteras. Varje respondent
och varje bibliotek har fingerade namn, for att inte rdja respondenternas identi-
teter.

Pé Stadsbiblioteket “Bibliotek Ett” arbetar respondent 1. Bibliotek Bla ligger i
en mellanstor kommun dér respondent 1 har arbetat de senaste sju aren. Re-
spondent 1 arbetar som bibliotekspedagog och har en véldigt tydlig beskrivning
av vad som ingér i hennes arbetsuppgifter, hon arbetar med malgruppen unga
vuxna. Hens huvuduppdrag, bortsett frén att arbeta i projekt ar att arbeta las-
framjande. Det senaste ett och ett halvt dren har respondent 1 arbetat 50% med
projekt och 50% med ordinarie biblioteksarbete.

Biblioteket Bl soker projektpengar for att de behdver utveckla ndgon viss del
av biblioteksverksamheten som de inte tycker de gor tillrdckligt bra eller som
de ser potential i. Det senaste projektet beviljades stod fran Kulturrddets sats-
ning Stérkta bibliotek.

“Bibliotek Tva” ar ett Stadsbibliotek beldget i en av Sveriges storre kommu-
ner, hir ar projekt som arbetsform en del 1 utvecklingsarbetet. Hir arbetar re-
spondent 2, hen ér bibliotekarie, har arbetat ganska méinga ar pa biblioteket och
behovde en fordndring 1 sin arbetssituation. Nér hen fick forfrdgan att hoppa pa
ett projekt tackade hen darfor ja. Hen arbetade parallellt med tva projekt, ett
lite mindre och ett som strackte sig dver ett och ett halvt ar, dven dessa finansi-
erade av Stérkta bibliotek. Respondent 2 arbetade nistan enbart med projektet
forutom nér hen arbetade i informationsdisken dd och da.

Stadsbibliotek “Bibliotek Tre” &r beldget i en liten kommun och hér arbetar
respondent 3. Hen har arbetat pa biblioteket i 6ver 20ar och beskriver folk-
biblioteken som demokratins sista utpost. Delvis s& soker Bibliotek Gron bi-
drag for att de behdver pengar, for att kunna gora saker som de vill géra men
inte har pengar till. Delvis forsoker de hitta nya arbetssitt genom projekten och
utveckla arbetet. Den stora utmaningen menar respondent 3 ir att projekten lig-
ger utover de arbetsuppgifter hon redan har. Bibliotek Gron har sokt bidrag
fran Stérkta bibliotek.

“Bibliotek Fyra” hir arbetar respondent 4. P& Bibliotek Rosa har de tydliga
rollfordelningar, respondent 4 &r biblioteksassistent pd pappret men arbetar 1
praktiken som bibliotekarie. Detta Stadsbibliotek ligger i en stor kommun dar
de kontinuerligt arbetar med projekt som dven implementeras i hog grad i den
ordinarie verksamheten. Respondent 4 har arbetat med ett omfattande projekt
de senaste tvd aren. Den ordinarie verksamheten paverkades mycket av att re-
spondent 4 arbetade i projektet. Bibliotek Rosa har sokt bidrag frén Stirkta
bibliotek.
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Pa “Bibliotek Fem” som ir ett Stadsbibliotek i en liten kommun arbetar re-
spondent 5. Hen arbetar for tillfdllet 50% som biblioteksstrateg och 50% som
projektledare. Respondent 5 huvuduppdrag ér att initiera utvecklingsprocesser
och projekt och gérna hitta finansiering till dessa, nu nir Stérkta bibliotek
egentligen inte finns ldngre sa maste de hitta andra végar. Bibliotek Indigo har
Stirkta biblioteks medel som de arbetar med nu och det utmynnade i att de
kunde véxla upp den personen som arbetade i det och gjorde ett storre projekt
som finansierades av Lénsstyrelsen.

6.2 Presentation av resultat och analys

(Alla koncept som anvinds i studiens teori samt resultat- och analyskapitel har
oversatts frdn engelska till svenska. Jag dr medveten om att de i vissa fall lata
ndgot stolpiga, men jag har forhoppningar om att du som ldsare kan ha dverse-
ende med detta).

Som beskrivs i metodkapitlet har det i denna studie funnits en nira relation
mellan teori och empiri, detta for att kunna identifiera nyckelord och begrepp
for att skapa en forstaelse for “nér och hur arbetsbelastningen uppstar i projekt
som arbetsform samt att skissa pa eventuella 16sningar som kan belysa en moj-
lig vig framat”.

Som nédmnts 1 tidigare forskning och vad som ligger tillgrund for studiens
forskningsfraga ar det intresset for att 6ka forstaelsen for projekt och arbetsbe-
lastning pé svenska folkbibliotek som foranlett denna studies genomforande.
Den teoretiska utgangspunkten for denna studie 4r baserade pa A theory of the
temporary organization.

Utifran det empiriska materialet och de teoretiska utgdngspunkterna samt de
nyckelord som presenterades i tabell 1 presenteras hir studiens resultat och
analys enligt foljande;

Entreprenorskap grundat i sociala praktiker
Uppdelning for att skapa engagemang
Planerad isolering

Institutionaliserad avslutning

5.1.1 Entreprenorskap grundat i sociala praktiker

En sammanfattning av den temporéra organisationens forsta fas;

Lundin och Séderholm (1995) beskriver entreprendrskap som en viktig startfas
1 tempordra organisationer. Den entreprendriella drivkraften sétter i gang pro-
jektet och bygger till stor del pa retorik for att skapa engagemang. Denna fas
handlar om att dvertyga om projektet gér att genomfora. Entreprendren méste
anvénda stark retorik for att f omgivningen att tro pé projektets mojligheter.
Idén kan justeras ndgot genom interaktion med deltagarna, men syftet ar att
skapa motivation och handlingskraft.
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I enlighet med Lundin och S6derlund (1995) ramverk A theory of the tempo-
rary organization arbetar en temporér organisation mot uppgifter medan den
permanenta organisationen arbetar mot méal. Det vi kan se 1 relation till mal &r
att respondenterna i denna studie har mer eller mindre tydliga beskrivningar av
vad som ingédr i respektive organisations mal, det vill sdga de mal som den per-
manenta organisationen har att forhalla sig till. Det dr beskrivningar som hand-
lar om ldsframjande arbete, biblioteksplanens centrala roll i arbetet samt sam-
héllsutveckling; “jag tycker att jag har en véldigt tydlig beskrivning av vad som
ingdr 1 mina arbetsuppgifter, jag har malgruppen Ungavuxna, Jag ska jobba lés-
fraimjande med den mélgruppen pa lite olika sdtt. S4 jag tycker att jag har en
ganska tydlig roll, tydliga mal” (respondent 1). Respondent 3 beskriver fol-
jande: “...jag kdnner att vi har en ganska bra beskrivning i biblioteksplanen av
vad som &r grunden i vad vi ska hélla pd med. Men dér har ju ocksé samhalls-
utvecklingen gjort att det kiinns ganska mycket som att vi 4r demokratins sista
utpost pa ndgot vis. Dir andra i samhéllet backar sé star biblioteket kvar...”
“Men det hidr liksom basala demokratiuppdraget kéinns énda som att det &r nés-
tan det som man kéinner ar &nd4 det viktigaste i slutdindan” (respondent 3). De
arbetsuppgifter och mél som folkbibliotekens permanenta organisationer har att
forhalla sig till aterfinns i Bibliotekslagen 2013:801 och mer i detaljerat be-
skrivna i kommunernas respektive biblioteksplaner.

“da ar ju jag biblioteksstrateg och det &r ju en inte helt vanlig titel tror jag men
som Vi har i x, tva biblioteksstrateger och det innebér att vi, till skillnad frén
ovriga bibliotekarier leder vara arbetsgrupper och har ett strategiskt uppdrag
ocksa sdklart kring utveckling av biblioteket. Sa det &r min titel och det dr en
tydlig uppgiftsbeskrivning kopplat till det. Vi forvintas utveckla och tinka
strategiskt kring hur biblioteket ska utvecklas” (respondent 5).

Lundin och S6derholm (1995) beskriver i sitt ramverk att méal dr vad den per-
manenta organisationens arbetar for att nd. I de biblioteksverksamheter som in-
gétt 1 denna studie beskrev respondenterna for respektive permanent organisat-
ion foljande mal: ... att na ut till unga ldsfraimjande mot unga” (respondent 1).
“..Jag har jobbat med kommunikation och program och utstédllningar pa biblio-
teket” (respondent 2).

“Jag kénner att vi har en ganska bra beskrivning i biblioteksplanen av vad som
ar grunden 1 vad vi ska halla pd med”. Samt “Att ge service till dom som inte
fér det ndgon annan stans. Dom som inte dr s bra pa svenska, dom som inte &r
sa bra pa att ldsa, dom som inte har ndgon smartphone. Nir dom andra i sam-
héllet sviker sd stdr folkbiblioteket kvar” (respondent 3). Trots variationer i re-
spondenternas svar, gar det att se ett gemensamt tema; folkbiblioteken arbetar
bade for att tillgodose ett omedelbart behov hos anvdndarna samt {or att driva
langsiktig biblioteksutveckling.

“...evenemang, foreldsningar. Min huvudsakliga uppgift dr att knyta nya kon-
takter, skapa samarbeten med foreningar, inom kommunen. Sé jag ska forsoka
hitta nya vdgar och nya samarbetspartners” (respondent 4).

“Initiera utvecklingsprocesser och projekt och gérna hitta finansiering till dom
for nu nér Stirkta bibliotek egentligen inte finns ldngre sd maste vi hitta andra
végar, si det gor vi” (respondent 5).

Ett sétt for folkbiblioteken att uppnd sina mal i den permanenta organisationen
ar att arbeta 1 temporéra organisationer, med uppgifter. I redovisningen av
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Stirkta bibliotek 2021-2023 beskrivs hur viktig utveckling ar for biblioteks-
sektorn, denna utveckling sker genom temporédra organisationer.

5.1.2 Uppdelning for att skapa engagemang
En sammanfattning av den temporéra organisationens andra fas;

I denna fas tydliggdrs uppgiftens omfattning och tidsramar for att skapa enga-
gemang och gora projektet hanterbart. Genom griansdragning skiljs den tempo-
rdra organisationen fran dess omgivning och far en egen identitet. Uppgiftsde-
finiering sker genom att dela upp projektet i mindre delar for att férdela ansvar
och stirka samarbete. Spanningar hanteras genom flexibilitet, vilket gor det
mdjligt att justera uppgifter och granser vid behov.

“Jag har inte liksom gétt kurs eller sd, men jag har ddremot anvént mig av personer i
min omgivning, dven inom andra forvaltningar som jag dr imponerad av. Dels
sa kan det vara en chef och det kan vara sddana som har haft projekt som jag
har bollar saker med. Sedan har jag bocker, jag har last bocker om projektled-
ning ocksé och tagit bitar liksom, plockat ihop men jag har inte gatt nagon offi-
ciell kurs” (respondent 4).

Respondent beskriver att; “BHS, det dr ju ldnge sedan jag ldste nu, ldste i Borés
pa distans. Nej, det ingick inte, men det skulle ju vara bra kanske med en en-
klare kurs...” (respondent 5).

Respondenterna har olika erfarenheter av att tillskansa sig information och
kunskap om hur arbetet med uppgifter i temporéra organisationer fungerar. Det
flera vittnar om att det ar ett personligt engagemang hos individerna och en
vilja att utveckla biblioteken snarare &n en utbildning inom project manage-
ment som har forberett respondenterna att utfora uppgifter i temporéra organi-
sationer. Tva av respondenterna beskriver hur de har l4st Biblioteks- och in-
formationsvetenskap, men att det under deras studietid inte ingick nagon kurs i
projektledning. En respondent har annan universitetsutbildning bakom sig och
har under denna last en kurs i projektledning dér dven praktik ingick. En re-
spondent beskriver hur hen anmilde sig till en utbildning som fanns inom kom-
munen for projektledare, men den temporira organisationen tog sa mycket tid
s hen hann aldrig g utbildningen.

"In consequence a theory of temporary organizations, which conceives tensions
as representing, a transversal category (rather than a 5th T) needs to emphasize
their recursive relationship with time, task, team and transition in the 4 T
framework. For these 4Ts are not only influenced by tensions but tensions are,
in turn, also an outcome of how the 4Ts are managed in practice" (Sydow et
al., 2025, s.3).

Det finns flera utmaningar som respondenterna beskriver att de stélls infor nar
det arbetar i temporéra organisationer. Utmaningar som enligt Sydow et al.
(2025) beskrivs som spanningar. Det kan handla om hur det som Lundin och
Soderholm (1995) beskriver det ses som individer i termer av resurser dar indi-
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viderna genom overtygelse, attityder och forvéntningar paverkar teamets ar-
bete. De motiverar, kommunicerar och skapar engagemang sinsemellan i den
temporidra organisationen. Som en respondent beskrev det; “utmaningen &r hie-
rarkierna som, trékigt nog fortfarande finns kvar 2024, att biblioteksassistenter
ska gbra vad dom gor och det &r att gora i ordning bocker och det ir, det finns
véldigt klara, tydliga regler for vad man anser att en assistent ska gora. Sa det
har varit ett problem att jag har gatt in i en projektledarroll men jag bara ér
biblioteksassistent” (respondent 4). Hér beskriver respondenten hur spanningar
uppstar mellan en hierarkisk permanent organisation och en individ i en tempo-
rdr organisation. Nagot som flera respondenter beskriver som spénningar géar
att relatera till termen dualism beskrivet av Sydow et al. (2025), ndgra exempel
pa detta dr; “projektet ligger pd ndgot satt pa sidan om”, eller “ja den stora ut-
maningen ir ju att projekten ligger utdver det du redan har, det r ju en stor ut-
maning...” (respondent 4). Det respondenterna beskriver &r att den temporira
organisationens uppgift och den permanenta organisationens mél maste utforas
samtidigt. En annan respondent beskriver spanningar; “Utmaningar det dr nog
det hér att fa ledning och att fi medarbetare att forstd att ska man maste gé in
helt och fullt i projektarbetet, det &r sa létt att téinka att projekt det har ju en
sluttid men nir man &r i det och som ledningen vill att man ska fora det vidare i
ordinarie verksamhet d4 méste man fa tid for det”, respondent 4. Biblioteket ut-
vecklas genom temporira organisationer och spanningar som det forstas av for-
fattaren skapar formbarhet for organisationen; de utvecklar dem. "The particu-
lar way in which resources and capabilities evolve as a result of the temporal
interaction between limited adaptation and limited rigidity" (Rios, 2010, s.
1303). Dérfor transformerar 6vergadngar formbarheten genom sekvenserings
koncepten, Lundin och S6derholm (1995); den temporéra organisationens
uppgift dvergér till att bli ett mél i den permanenta orgnisationen. Mélet bor se-
dan ses Over eftersom det annars kan innebéra mer arbete &n vad som ar mdjligt
att hantera, vilket kan orsaka arbetsbelastning.

Flera respondenter tar upp samma problematik med att uppgifter och méil laggs
“pa@” varandra och skapar nigot som beskrivs som “det dr ju alltid det har med
tiden” (respondent 1). Densamma beskriver att “Ett sitt som vi har valt att
jobba med det dr att jag har mindre antal pass ute i verksamheten. Sa i stéllet
for att ta in en projektledare eller ndgon ny som skulle komma och gora sjédlva
projektet sa har vi tagit in folk som gér in och tar pass for mig i stéllet, sa att
jag som dr ordinarie kan jobba med projektet da och behalla den kunskapen
inom verksamheten”. ““...ndgra av passen sa ér det ordinarie personal som har
hoppat in, som kanske inte har s& mycket pass i vanliga fall eller som har
kanske lite mindre att gora just nu och dé har det ju varit pengar i projektet till
att skjuta till dar” (respondent 1). S& hér kan vi se att det skapas tensions mel-
lan de uppgifter som ska goras i den temporéra organisationen, samtidigt som
de i stillet for att anstdlla en extern projektledare anvénder de en individ frén
den permanenta organisationen som genom konceptet dverbryggning, for den
kunskap som den temporéra organisationen tillskansar sig genom den uppgift
som genomfors, in i den permanenta organisationen. Det dr den enskilda indi-
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viden som for kunskapen vidare, “...is the glue in a world full of many tempo-
rary organizations and people moving around from one temporary or perma-
nent setting to another” (Lundin och Séderholm, 1995, 5.450).

“...alltsa generellt att arbeta, beroende pé vad projektet omfattar, sd kan det ju
vara att antingen lyckas bygga upp tillrackligt med resurser och intresse kring
det hela, det kan vara en utmaning”. Samt “jag tycker ocksa att det kan vara en
utmaning att implementera efterét, det beror ju pd hur bra det har gatt, att skapa
intresse och engagemang innan ocksa tinker jag” (respondent 5). Har papekar
respondenten ndgot som Lundin och Séderholm (1995) beskriver i sekvense-
ringskonceptets forsta fas, entreprenorskap, se figur 1, s.19.

Det som Lundin och S6derholm (1995) med modifikation av Sydow et al.
(2025) beskriver som entreprendrskap behandlar sekvenseringskonceptet kart-
laggning genom retorik, se figur 1. I denna fas initieras den tempordra organi-
sationen, foljande respondent pratade med chefer och biblioteksutvecklare i
den initiala fasen, kartliggning genom retorik, for att skapa en specifik tempo-
rdr organisation, hen var den temporira organisationens entreprendr. Denna re-
spondent kan refereras till som eldens sjdl (Philips, 1988) och skapar vad Lun-
din och S6derholm (1995) beskriver som en unik uppgift vilken kraver entre-
prendrskap av ett mer genuint slag.

“jag skulle siga att det &r jag som ha tjatat i ndgra ar om att jag ville gora nagot
liknande exakt det vi gor nu. Sen har jag ju fatt tjata lite och pusha lite pa bade
chef och biblioteksutvecklare”. Biblioteksutvecklaren har meddelat att “’nu
finns det pengar for, back-up, anpassade for just det du vill géra mot ungdomar
och lasfrimjande och det hér”. S& dé hjélpte hon mig att sitta ihop ansdkan
men 6nskan har ju kommit direkt frdn mig sjélv faktiskt™” beskriver respondent
1.

“jag initierade nog det hér projektet till stor del sjdlv”, “jag borjade med ett
mindre projekt och sedan sd byggde vi ut det till ett storre projekt kan man
sdga...”, ”... sd dir hade vi en ganska sa bra struktur, lite rimligare arbetsfordel-
ning. Men sedan sé fick vi 800.00kr ar tva, for att integrera x arbete i biblio-
teket, sen fick vi 600.000kr ar tre for att avsluta detta. Och da blev det sa stort
sd att d& var det liksom svérare att fa tid for det” (respondent 3). Tva av respon-
denterna beskrev hur de sjédlva hade varit entreprendrerna bakom respektive
tempordr organisation, de var bada drivande i den inledande fasen och initie-
rade den temporira organisationen. Respondent 3 beskriver hir hur den tempo-
rdra organisationens uppgift till en bdrjan var unik, men nér det sedan forling-
des i tvd omgéngar anses den enligt Lundin och S6derholm (1995) ramverk
vara en repetitiv uppgift. Tva av respondenterna redogjorde for hur de blev till-
delade varsin uppgift i respektive temporir organisation. Hér &r det de olika
ledningarna i de permanenta organisationerna som har varit entreprendrerna
vilka har initierat den forsta fasen i respektive temporér organisation, som se-
dan valt ut vilka individer respektive team ska bestd av. Dessa respektive tem-
porira organisationer har arbetat med unika uppgifter.

“Jag har blivit tillfrdgad om jag dr intresserad och tackat ja, jag har inte skrivit
vad ska man séga uppdragsbeskrivningen for ndgot av dom hér projekten utan
jag har blivit tillfragad och jag har tackat ja och sd har 4ven dom som jag har
jobbat tillsammans med” beskriver respondent 3.

“jag har blivit tilldelad. De gick ut med att man sokte projektledare och det r
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ju finansierat genom Kulturradets Stirkta bibliotek det hir, och det var en pro-
jektledartjanst”, beskriver respondent 4.

Arbetet 1 den permanenta organisationen och de mél som behdver uppfyllas,
finns som respondenterna beskriver det, hela tiden med under arbetet med den
temporidra organisationen. Uppgift och mél behdver hela tiden forhélla sig till
varandra pé ett eller annat sétt. Detta skapar, som jag har varit inne p4, span-
ningar mellan de olika organisationsformerna. Respondenterna har liknande er-
farenheter och malar upp liknande bilder av hur arbetet i respektive organisat-
ioner ser ut. Det kan handla om “pass” i bibliotekets informationsdisk som byts
bort for att ge tid at den temporira organisationen; “jag har ju fortfarande
massa ordinarie arbetsuppgifter ocksé, vi fokuserade ju mest pé att & bort pas-
sen sé att jag skulle ha tid till inre arbetet, till planering, planering bade till pro-
jektet men ocksaé alltsd som en del av projektet var ju att ungdomarna skulle
vara delaktiga och vélja aktiviteter och foreldsare och forfattare som ska
komma in” (respondent 1).

En respondent beskriver hur de mél som dennes permanenta organisation arbe-
tar for att uppna fér sta tillbaka for att ge tid 4t den temporéra organisationens
uppgift. Respondenten ndmner dven hur den permanenta organisationen har
haft “ont om folk”, vilket kan hérledas till att koncepten planering, avgransning
och bevakning fran Lundin och Séderholm (1995); “...det har paverkats
mycket. Det har lagts pd hog i flera ar. Sa att det har liksom varit den stora sto-
testenen, projektet i sig har varit fantastiskt, jitteroligt och dstadkommit jétte-
mycket, men det ordinarie arbetet har fatt 1iggas at sidan da. Det dr ju som det
ar, det ska sparas pengar hela tiden, sa vi har ju varit, vi har under nistan hela
projekttiden haft vakanser och ont om folk sa att det har liksom inte, mojlig-
heten att fordela arbetsuppgifter och ta hjilp av kollegor har inte varit den som
man, som hade varit optimalt. Och det fanns ingen bra struktur fran borjan hel-
ler for att styra bort arbetet eller ja, styra bort andra arbetsuppgifter. Men det
blev liksom ett projekt som lade sig ovant pé ordinarie uppgifter” (respondent
3). Négot liknande beskriver respondent 4, hur arbetet med att upprétthalla den
permanenta organisationens mél under arbetet med den temporira organisat-
ionen; “jattemycket gjorde det. Jag, det var en 50% tjénst den hér projektledar-
tjansten, och innan jobbade jag med barn- och ungdomsverksamhet och da var
planen att jag skulle bara ha yttre pass 50% och resten var projektet. Men med
facit 1 hand och redan i borjan mirkte att det hir en 150% tjanst jag haller pa
och jobbar pé och da blev ju barn- och ungdomsverksamheten blev ju lite drab-
bad da”.

Det flera av respondenterna beskriver dr hur arbetet med den temporéra organi-
sationen Overskrider vad respektive ledning hade planerat for, det dr forst nir
den temporédra organisationen ir i fas tvd och tre, se figur 1, som arbetsbelast-
ningen borjar 6ka i takt med att den tempordra organisationen gér in i fasen
planerad isolering. Har behover individen/ individerna i teamet fa hjilp med
avlastning. Om de under de tidigare faser av den temporéra organisationen har
kunnat arbeta bade med den permanenta och den temporéra organisationen be-
hover de nu hjilp med avlastning, hjélp frén kollegor som técker upp for att in-
dividen/ individerna i den temporira organisationen som nu ska ha fullt fokus
pa sin uppgift. “Meningen var att det skulle ha kommit in ndgon annan pa 50%
men det dr svért i dag att f& en pa 50% sa dom gick ju néstan en kort for att jag
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dé hoppade pa det hiir. Aven all verksamhet gjorde ju inte jag, jag hade ju bara
yttre pass sd allt annat delades ut p4 dom 6vriga medlemmarna i teamet” (re-
spondent 4).

I en av de temporira organisationerna verkar fas ett och tvd fungerat vil, led-
ningen av den permanenta organisationen har haft kunskap om vikten av att
den tempordra organisationen uppgift genomfors samtidigt som den en perma-
nenta organisationens strdvan att uppné sina mal fortloper. Detta genom att de
inledande faserna i ramverket iakttas; kartlaggning genom retorik, separering
genom avgransning, uppgiftsdefinition genom uppdelning samt planering. Det
ser vi att respondent 2 och 5 beskriver; “...mitt ordinarie, d& har jag fatt ersét-
tare for det sa att det har ju inte pdverkat mig och férhoppningsvis inte verk-
samheten heller ddremot har det bidragit till en himla massa inspiration till
mig” (respondent 2).

“... den hér typen av projekt som jag har gladjen att fa arbeta med just nu, det
gér ju inte sdga att det liksom &r sé hér linjart 40h den hir veckan och sa utan
det &r ju verkligen toppar och dalar i arbetsborda sé att séga, det balanserar jag
ju for fullt”. “Apropa utmaning och implementering, att s klart om man har en
resurs som kan arbeta intensivt med en fraga, ett spér, saklart att det blir
mycket mer, &n nir man ska fordela det pa andra efterdt och det dr svérare att ta
bort nigot “(respondent 5).

“Vi kan sdga att det fanns liksom inte mojlighet att fordela pa kollegor som ar-
betssituationen var pd biblioteket, det kanske hade kunnat gétt i en annan situ-
ation...det var svart att ligga ndgonting annat helt och hallet pa is, sédana hir
saker som inte dr akuta far ldggas pa is, sddant som har med samlingar att gora,
gallring. Man har ju inte slutat gora saker helt man har bara gjort dom sémre
vilket gor att det liksom byggs upp en frustration att man liksom inte, man kén-
ner inte att man gor ett bra jobb helt enkelt” (respondent 3). Med forstéelse for
tid-anstringning kurvan (Wideman, 2018) som visas i figur 1, ndr anstring-
ningen (forstadd enligt PMI, 2021) sin topp under implementerings- och av-
slutningsfaserna. Darfor ar vélplanerad tid for avlastning med full forstielse for
de mél och den anstrangning som den permanenta organisationen kommer att
behova ta over, for att garantera framgéng for den temporéra organisationen, av
storsta vikt.

Genom att forstd vikten av vélplanerad avlastning dér teamet i den fOrsta fasen,
entreprendrskap genom sociala praktiker, har tagit beslut om att de mél som
den permanenta organisationen har behdver tas om hand av utav ndgon som
inte ingar i den temporédra organisationen, kan framgéng uppnds. Som respon-
dent 5 beskriver har en vikarie satts in for att se till att den permanenta organi-
sationens mal upprétthalls. “...jag har fitt en vikarie nu som gor flera av dom
storre grejerna som jag har gjort tidigare, det dr bra, for jag tinker det kan vara
pa olika stt hela tiden, hur det gér att fa till det liksom” (respondent 5).

De temporiéra organisationer som har beskrivits av respondenterna i denna stu-
die har arbetat med unika uppgifter, i syfte att utveckla de permanenta organi-
sationerna. Vissa team i de temporéra organisationerna har velat utveckla de
uppgifter som varit foremal for den temporéra organisationens existens och
dérfor ansokt om ytterligare bidrag. D4 har den temporéra organisationen unika
uppgift utvecklats till att bli en repetitiv uppgift. Antalet individer i de olika
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team har varierat, frn en till fyra stycken. Dessa individer har antingen kom-
mit frdn den egna permanenta organisationen, till f6ljd av att avlastning har an-
setts fylla en viktig funktion.

“Det hér har ju varit ett tvadrigt projekt och forsta aret, forra dret 2023, dé var
vi fyra stycken i personalen som jobbade med det. Jag hade 50% av min tjdnst
var projektet, sen hade dom andra mellan 15-25%, det var lite olika beroende
pa hur deras andra tjénster sdg ut” (respondent 1).

“Egentligen har det inte varit mest pa mig for att i det lite mindre projektet sa
kan man séga att jag var samarbetspartner med x, jag var med och sokte pengar
och jag var med och planerade. Och sen sé nér vi fick lite mer pengar, dé hade
vi projektledare och en projektassistent som jobbade, jag tror att dom jobbade
heltid fran borjan bada tva fast successivt fick vi trappa ner det lite. S& dom
hade jattemycket arbetstid men dom kunde ju inte arbeta i ett vakuum, dom be-
hovde ju liksom nagon att arbeta med for att liksom kunna 4 med biblioteket.

Sa i och med att dom hade s& mycket arbetstid sé fick jag ju liksom engagera
mig i det” (respondent 3).

Respondent 3, och den temporira organisation dér hen var entreprendr och ar-
betade i den inledande entreprendriella fasens, utvecklade den temporéra orga-
nisationen till ndgot storre. Nér bidrag beviljades anstilldes tva externa indivi-
der for att arbeta i teamet. Respondent 3 beskriver hur dverbryggning av kun-
skap mellan den temporéra organisationens individer och den permanenta orga-
nisationens individer krivdes for att de individer som nu arbetade i projektet
skulle kunna utfora sin uppgift for att inte “arbeta i ett vakuum” som hen be-
skriver det. Den permanenta organisationen behdvdes for att den temporéra or-
ganisationen skulle komma framét i arbetet. Respondent 4 beskriver att; “jag
har samverkat med jittemanga, dels sa skapade jag en referensgrupp har pa
biblioteket eftersom vi skulle géra om rummet. Mitt forsta led dé var transpa-
rens och delaktighet. Det dr allas bibliotek och alla ska fa bestimma, alla ska fa
vara med och bestdmma. Ifran alla teams som fanns hér pa biblioteket s& var
det en representant, sa vi var étta personer” (respondent 4).

Respondent 4 arbetade genom alla fyra faser med en unik uppgift. Responden-
ten som den enda personen i teamet, behovde feedback fran andra individer ut-
anfor den temporidra organisationen. Respondenten bestimmer sig darfor att in-
kludera formbarhet i teamet genom att 6ppna upp for feedback fran individerna
1 den permanenta organisationen innan nagra beslut fattas. Individer i teamet
forhaller sig da till varandra genom sociala praktiker. D4 respondent 4 var den
enda individen i teamet som behdvde forhélla sig till sociala praktiker vinde
hen sig till individer i den permanenta organisationen for att kunna fortsatta
med den uppgift hen var utsedd att utfora.

5.1.3 Planerad isolering
En sammanfattning av den temporéra organisationens tredje fas;

Denna fas handlar om att skydda projektet fran yttre storningar under genomfo-
randet. Uppgiften dr nu tydlig och fokus ligger pa utforandet. Genom noggrann
planering och avlastning skapas en arbetsmiljo dér teamet kan arbeta sjélvstan-
digt och effektivt. Samtidigt hanteras spdnningar mot omgivningen flexibelt for
att balansera teamets isolering men behovet av projektet forblir tillrackligt
kopplat till sin omgivning for att sékra legitimitet och resurser.

37



Respondenterna vittnar om att arbetet i temporéra organisationer ar pd det sétt
vilket biblioteket utvecklas. De uppgifter som utfors leder sedan, frén den sista
fasen i ramverket institutionaliserad avslutning och dvergédng genom over-
bryggning, till den permanenta organisationen dir formbar avslutning av den
temporidra organisationen kan utveckla den permanenta organisationen. “...var-
for vi soker projektpengar dr ju for att vi behdver utveckla ndgon viss bit hos
oss som vi inte tycker vi gor tillrackligt bra eller som vi ser potential i, absolut”
(respondent 1). Alla respondenter menar att den temporéra organisationens
uppgift dr en del av utvecklingsarbetet pa biblioteket, ndgon beskriver att nér
storre forandringar behdver ske pé biblioteket gors det genom temporéra orga-
nisationer medan nadgon annan beskriver hur biblioteket behdver utvecklas och
gor det genom bidrag. For att gora ett fordndringsarbete soker biblioteken bi-
drag d& pengarna inte finns i den permanenta organisationen, som respondent 1
beskrev.

“Delvis s soker man vil pengar for att man behdver pengar, for att kunna gora
saker som man vill gora men inte har pengar till. Sen sa &r det klart att vi forso-
ker ldra oss och hitta nya arbetssitt genom projekten och utveckla arbetet. S&
det 4r nog inte den enda anledningen till att vi soker pengar men det ar en bi-
dragande orsak”, beskriver respondent 3.

“Om det dr ndgonting stort som vi behdver gora, grunden till det tror jag ar
ekonomi. For d4 har man chans att soka pengar, annars dr det jattesvart att gora
dom hér stora sakerna. Jag dr nog benédgen att sdga att utvecklingsform och
projekt dr néstan ett lika med tecken hér pé biblioteket. Sen utvecklas vi ju i det
lilla hela tiden, men just storre saker, dd ar det 1 projektform”, resonerar re-
spondent 4.

Anledningen till att de permanenta organisationerna ansdkte om bidrag for att
utfora uppgifter i temporéra organisationer handlar enligt respondenterna om
att utveckla den permanenta organisationen, i enlighet med vad som beskrivs i
Bibliotekslagen (2013:805). “...externfinansiering behover vi ju for att kunna
véxla upp arbetet dver huvud taget och kunna fa lite driv 1 utveckling sd, det ar
liksom ett enkelt skdl”, respondent 5. Respondent 2 beskriver hur den perma-
nenta organisationens ledning vill att biblioteken ska utvecklas och att det “lig-
ger pa biblioteken att gora detta ocksa”. “Det &dr en uppgift biblioteken har och
utifran véra styrdokument, det ar bibliotekslagen och biblioteksplanen och Kul-
tur- och fritidsforvaltningens kulturpolitiska program sa framgér det att vi ska
utveckla vér verksamhet och det gor vi genom att soka bidrag. Sedan stér det i
bibliotekslagen att vi ska né alla, men hur ska vi gora det? Sa det dr ett sitt for
biblioteket att visa framfotterna och utveckla sig tinker jag” (respondent 2).
De uppgifter som formas genom ramverkets fyra faser kan, genom avslutandet,
overgdng och dverbryggning fran den temporédra organisationen till den perma-
nenta organisationen, bli en del av den permanenta organisationen. En respon-
dent beskriver dterigen hur individerna i den temporéra organisationens team
bor vara en vakt for att den kunskap som den temporéra organisationens indivi-
der tillskansar sig inte ska kunna forsvinna ut ur den permanenta organisat-
ionen genom Overbryggning.

“...inte 1 sd stor grad som vi hade planerat tror jag. Eftersom projektet byggde
pa sd pass mycket personalresurser sa finns det liksom inte mojlighet att gora
saker pa det sdttet ndr man inte har, for nu hade vi liksom tvé extra personer
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som kunde jobba jattemycket med detta”, respondent 4 beskriver hur den upp-
gift som den temporidra organisationen arbeta med kravde fler individer 1 tea-
met dn vad som fanns att tillgd i den permanenta organisationen. Detta blev
tydligt efter att den institutionaliserade avslutningsfasen i ramverket var avslu-
tad. Nér den temporira organisationens avslutade uppgift med hjilp av dver-
géng skulle bli en del av den permanenta organisationen mérktes det att den
inte var mojligt att implementera den i verksamheten. Respondenten beskriver
dock att de kontakter och strukturer som skapades genom formbarheten i den
temporéra organisationens team, dér individerna i teamet skapade relationer till
utomstaende team) kvarstdr. Respondent 5 beskriver liknande argument i hén-
seende till hur en uppgift efter implementering och avslutning ska bli ett mél 1
en permanent organisation; “...det gér ju hela tiden men det ar ju ocksé sé att
man kanske inte lyckas och klarar av att plocka upp allt gott for att man inte
har tillrdckligt med resurser helt enkelt, nér finansieringen tar slut”.

“i borjan var det vél folk som reagerade pa, varfor jag inte skulle till exempel
ha kvillar, alltsd med pass. Men efterhand som jag har forklarat att jag har ju
jobbat ganska mycket kvill, och framfor allt férra dret med ungdomarna, for
det var ju d& dom kunde. Sa i snitt har jag ju jobbat fler kvillar &n vad dom
andra har, men ibland har det varit lite sa har svart for vissa att se det. Men jag
skulle inte sdga att det har, alltsa att det har paverkat hur vi jobbar” (respondent
1).

Respondent 1 beskriver hur medlemmar i hens permanenta organisation reage-
rade pa arbetstider under arbetet i den temporéra organisationen, och hur detta
enligt Sydow et al. (2025) kan ses som spénningar. Spidnningar mellan duali-
teter, s& som spanningar mellan kontroll och fortroende, dér respondent 1 be-
skriver hur hen arbetar manga kvéllar medan medlemmarna i hens permanenta
organisation reagerade pa hur fa kvillar hen nu arbetade. Respondent 2 vittnar
om hur teamet i den temporéra organisationen kan formedla en kénsla av; “har
man jobbat i projekt och har positiva kinslor som man kommer in i gruppen
med sa bidrar man med inspiration och lite mer “tjoho nu gér vi vidare, nu
méste vi jobba mera”” och “det beror pa vilka personligheter man har i arbets-
grupperna men det kan ocksa vara en liten fara att manga kanske inte ar s for-
dndringsbendgna och d4 kommer man in hér nu och vill férdndra” (respondent
2).

Respondent 3 beskriver hur den temporéra organisationens team blev en “egen
liten arbetsgrupp” bredvid den permanenta organisationen; “ja, periodvis sa sag
ju dom att jag hade vildigt mycket att géra med projektet, sa att dels sa blev
vél kanske projektet kanske en egen liten arbetsgrupp, vid sidan om den ordi-
narie arbetsgruppen”. Respondent 3 redogér dven for hur; “Det var vl ocksa sa
att dom kanske var ridda att be om hjdlp sé& dér ibland f6r dom kénde att jag
hade fullt upp”, dven denna beskrivning gar att hirleda till konceptet span-
ningar mellan dualiteter. Respondent 3 fortsatter: “Sa kan det nog ha varit,
samtidigt var det ju sé att dom hér tva personerna var ju, dom hade biblioteket
som sin arbetsplats, s& dom var ocksa med i den hir stora arbetsgruppen och
var en stor tillgdng dér och jatteuppskattade. S4 att det fanns liksom, dom pa-
verkade arbetsgruppen pd ménga sitt” (respondent 3).

Aven respondent 4 beskriver spinningar mellan dualiteterna; fortroende och
kontroll. Dér individerna i den permanenta organisationen har svart att se re-
spondent 4 i sin nya roll, de har inte kontroll dver situationen, samtidigt som
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individen i teamet i den temporéra organisationen behover kinna fortroende for
att kunna fullfolja sin uppgift. Respondent 4 beskriver: “...dels s har vi dé det
hér att jag "bara” var biblioteksassistent, jag har fatt fruktansvirt mycket skit.
Jattemycket skit for det, att dom inte forstdr hur jag kunde fa den hér tjinsten
ja, mycket sd. Jag har en jittestark ledningsgrupp som har gatt in direkt d& och
tagit Over. Nu glommer du det hér, nu tar vi hand om det hér. S& det har varit
jattebra. Sen &r det ju, jag har ju jobbat vildigt ensam, fran att liksom ha varit i
ett team, sd var jag ensam projektledare. Sa att det &r ett ensamt jobb, man
maste vara ganska stark, for att klara det har” (respondent 4).

Medan respondent 5 beskriver att det inte har uppstatt ndgra spinningar i den
sociala praktiken i form av dualiteter; “nej, det kan jag vil inte. Jag dr for nira
for att se det just nu, dynamiken paverkas mer av andra faktorer, vilka vi ar 1
arbetsgruppen och sa dir &n om det dr projektarbete skulle jag sdga”.

Niér individer arbetar med uppgifter i temporéra organisationer kan denna pro-
cess stricka sig over flera ar, projektets livscykel och dess fyra faser pagér sa-
ledes under 14nga perioder. For att overtygelser, attityder och forvantningar ska
infinna sig hos teamen och dess individer finns det olika parametrar som beho-
ver uppfyllas for att den temporéra organisationens uppgift ska slutforas. Re-
spondent 1 beskriver; “...just i det hir projektet har det inte varit s& svirt. Ung-
domarna, alltsd motena med ungdomarna, dom som inte dr anstéllda utan nér vi
traffar nya ungdomar och har varit ute pa skolor s dér, det ger s& himla mycket
energi och det &r det allra roligaste ndr dom kommer, dven om det bara kom-
mer fem stycken pa ett program sa, alltsd det, gdr dom dér i ifrdn ndjda s ér
jag nojd, alltsé det kan gora hela min manad”. Det respondenten vittnar om kan
kopplas till attityder, hur respondentens attityd i férhdllande till den uppgift och
de individer som kan kopplas till denna kan fa som resultat att den tempordra
organisationen klarar av att slutfora sin uppgift. Respondent 2 redogdr for hur
den uppgift som ska utforas ar vad teamet arbetar for. Hen beskriver hur kart-
laggning genom retorik i den entreprendriella fasen ar den fas som har varit
svérast, det krdvdes Overtygelser, attityder samt §vervakning frdn den perma-
nenta organisationens ledning for att komma vidare. Denna 6vervakning kan
handla om att ledning och individer i den permanenta organisationen har/far
forstaelse for att de individer som arbetar i team i den temporéra organisationen
méste fokusera pa att fardigstélla sin uppgift. “...det forstdrker ju hela tiden ge-
nom att man att jobba i projekt vilket innebar att man jobbar véldigt mélinrik-
tat, man har nagot, en vig man ska ga, ett mal med det hela. Lite knepigt i bor-
jan, hur ska jag ga till viiga, hur ska vi géra”, beskriver respondent 2. Respon-
dent 3 beskriver hur attityder till den temporéra organisationen inte var svar att
frambringa, d& respondenten dven var den temporira organisationens entrepre-
ndr; “nej men det var inte svart. Vi hade véldigt entusiasmerande samverkans-
partner och det var liksom &mnen som jag brann f6r” och “...det var svart att
engagera sig i resten av arbetet. Men att engagera sig i1 projektet var inte svart”.
Respondent 3 vittnade ddremot om att det som sdgs som en utmaning var att
upprétthdlla attityder och en dvertygelse gentemot den permanenta organisat-
ionen.

Respondent 4 beskriver ocksa vikten av att ha en vakt, i detta fall ledningen 1
respondentens permanenta organisation; “dels har jag en jéttebra och stark led-
ningsgrupp, det dr grunden. Alla som ska jobba i projekt méste ha en stark och
bra chef”, ”jag har haft stottning. Jattebra stottning, nackdelen ibland kan vara
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nédr man dr pa botten, for det &r man nir man inte tror pd sig sjilv, man tror inte
pa projektet, hatar ménniskor...For sd har det varit lite nu under den hér tiden
att det har blivit personlig kritik mot mig som person och inte som projekt lik-
som. Forsta tiden var jobbig, initialt, ndr man fick det hér for det var det s att
man kanske &r sa”. Det respondent 4 beskriver dr spdnningar mellan teamet i
den temporédra organisationen och temat i den permanenta organisationen dir
spanningar mellan dualiteter har uppstatt redan i den forsta fasen, entreprenor-
skap genom sociala praktiker. Respondenten hade som uppgift i den temporira
organisationen att utveckla en del av biblioteket, samtidigt fanns det individer i
den permanenta organisationen som var skeptiska till valet av individ i den
temporira organisationens team. Aven respondent 5 beskriver hur ramverkets
forsta fas innebar mycket arbete; “ja, det blir ju s& ndr man fir jobba med det
man sjilv tycker dr roligt. Det blir ju ofta beroende pd hur man har kommit
fram till den utvecklingsprocess som man vill géra men ofta kréver det ju
ocksa mycket jobb initialt och det gér man ju med dom som man har kul med
kanske s&”. Samtidigt beskriver respondenten vikten av individerna i den tem-
porédra organisationens team for utfallet av dess uppgift.

Samtliga respondenter beskriver att det under mer eller mindre hela livscykeln
1 den temporidra organisationen har funnits mojligheter till kommunikation med
individen/ individerna i den temporéra organisationen, men att det under plane-
rad isolering har funnits respondenter vars chefer visat prov pa att stotta med
avlastning och statt upp for respondentens behov av att arbeta ostort. “Ibland
fdr man ju séga stopp om det dr for mycket frégor, alltsé for stort som inte har
med projektet att géra. Den ordern har jag fatt fran chefer ocksa att du engage-
rar dig inte nu 1 nagonting annat...”, “...om det dr utanfor projektet sa har jag ju
svarat i man av tid, men sen kan det ju varit véldigt stora frdgor ocksa till ex-
empel att hur tycker du att vi ska géra med den hér verksamheten? Och da har
ju jag fatt svara att nu maste jag backa, det hér gor inte jag langre utan jag gor
liksom projektet” (respondent 4).

5.1.4 Institutionaliserad avslutning

En sammanfattning av den fjarde och sista fasen i den temporédra organisation-
ens livscykel,

Under avslutningen aterintegreras projektets resultat, kunskap och personal i
permanenta strukturer eller nya kontexter. Detta kriver flexibilitet for att han-
tera oforutsedda forandringar och spanningar, sdsom kunskapsoverforing och
resursomfordelning. Overbryggning #r en viktig process som sikerstiller att
vérdet fran projektet tas tillvara och att individernas larande foljer med vidare,
vilket bidrar till fortsatt relevans och paverkan efter projektets slut.

Arbetsinsatsen dr ndgonting som respondenterna vittnar om som en stotesten. [
ramverkets slutfaser, fas tre och fyra beskriver de hur arbetsinsatsen for att
slutfora sin uppgift &r hog. Under planerad isolering samt institutionaliserad
avslutning, samt for en respondent i den forsta fasen; entreprenorskap grundat i
sociala praktiker har arbetsbelastningen varit forhgjd. “... det har definitivt fun-
nits veckor dér det har varit alldeles pa tok for mycket, absolut. Jag ar ju som
sagt ensam 1 den hér rollen 1 vanliga fall ocksa sd att det blir ju ganska mycket
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arbetsbelastning dret om liksom. Stundtals har det varit lite for mycket, abso-
lut”.

Respondent 3 vittnar om hur hens arbete i den permanenta organisationen och
dess mal fick; “... std at sidan for att projektet tog mer tid &n det var tankt kan
man siga. Det hade man ju behovt styra pa ett annat sétt” (respondent 3).

“Pa sluttampen, de sista tvd ménaderna, jobbade jag, jag vagar inte ens sidga
hur manga timmar i veckan jag jobbade om jag ska vara érlig”, det respondent
4 vittnar om hér dr vad som gar att se i figur 1. Arbetsinsatsen under planerad
isolering och institutionaliserad avslutning dr mycket hog, hir méste teamet fa
hjélp med avlastning fran chefer samt individer i den permanenta organisat-
ionen fOr att kunna slutfora sin uppgift.

Respondent 5 beskriver hur arbetsinsatsen var hog under den forsta fasen; ent-
reprendrskap genom sociala praktiker och separering genom avgriansning, da
skrevs planen for den uppgift som skulle genomforas. I figur 1 kan vi se att hér
ar kurvan for arbetsinsatsen 14g men kurvan for frikoppling genom grinsdrag-
ning visar en hog niva. Det betyder att arbetet inte &r lika intensivt som under
fas tre och fyra men den ér 4nda av en mycket stor betydelse for om den tem-
porira organisationens uppgift kommer lyckas; “... Det var orimligt nér jag
skrev det, d& gjorde jag det mest pa fritiden, det var i januari”, ““...Men sen har
det varit bra, men som jag sa, man far offra lite 1 borjan, sé dr det typ. Offra lite
fritid, det skapade ju utrymme som man far sen” (respondent 5).

Alla respondenter beskriver att stodet fran cheferna under arbetet i den tempo-
rdra organisationen har varit tillfredsstéllande. En respondent beskrev hur feed-
back fran chefer efter den institutionaliserade avslutning, da slutrapporten lam-
nades in, var knapphéndig. Respondent 4 beskriver att cheferna “satt” pa resur-
serna. Har gar det att se spanningar mellan dualiteter, dér fortroende och kon-
troll inte riktigt samspelar i form av just formbarhet. Cheferna hade behovt
kénna fortroende till teamet i den temporidra organisationen, i stéllet for att
kontrollera de resurser som behdvdes for utforandet av den temporéra organi-
sationens uppgift; “det har ju absolut funnits...med chefen sa blev det lite trogt,
for det var ju liksom chefen som satt pa budgeten och pengarna och vi hade lite
for dalig insyn. Alltsa vi hade behovt kontrollera det béttre sjdlva. S& dér fanns
det liksom en troghet, det fanns ingen ovilja att hjilpa till men troghet kan man
sdga 1 den ledningen”. Respondent 4 beskriver avlastning fran individer i den
permanenta organisationen som viktigt. Samtidigt som de vid sidan om den
temporidra organisationen arbetade vidare med de mél som den permanenta or-
ganisationen var satt att na;

“det géllde dven for dom att dom hade en pressad arbetssituation, nir dom da
blev indragna i projektet eller biblioteket initierade massa nya projekt eller ar-
rangemang och aktiviteter dd blev det liksom en belastning fér dom ocksa, na-
turligtvis. Den frustration som jag kénde har nog flera ha ként det. Att man lik-
som kénde att med det personalléget s som vi har nu sa har vi egentligen inte
mdjlighet att jobba med det hér projektet men projektet har ju liksom sin pro-
jekttid och sin finansiering sa det maste, det far ju liksom rulla pa” (respondent
4).

“Jag kénde efter semestern 1 somras att jag 4nd4 varit utvilad och sig fram
emot att komma tillbaka och sa dir men det tog ndgon vecka sedan var man ju

lika trott igen for att det har varit mycket. Just nu kénner jag inte att det bara
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var en manad sedan jag hade semester, men som sagt jag vet inte om det bara
har med projektet att gora eller utan om det dr arbetsbelastningen dver lag som
ar skev, jag har vil kanske inte fatt den aterhdmtning jag behover” (respondent
1).

“Efter projektet, jag maste sdga att vid bdda tillfdllena har jag fatt ganska
mycket skrivtid, for projektrapporten, s att jag har inte behovt kénna stress
dér. For man skriver ju under projektets gdng, men sen blir det ju alltid mycket
pa slutet. S& att, det har funkat bra, tycker jag” (respondent 2).

“det ena projektet ar trearigt och det andra halvar. Ibland har man rdd med det,
sen dr det normalt, sen dr det arbetstopp” (respondent 5).

Aterhiimtningen under en temporir organisations livscykel beskrivs av respon-
dent 5 som nagot hen “ibland har rdd med det”. Sett till figur 1 och den tempo-
rdra organisationens livscykel och dess olika anstrangningsfaser &r just an-
stringningen hogre eller ldgre beroende pé var i dess livscykel teamet befinner
sig. Respondent 5 beskriver det som; “det finns snarare liksom arbetstoppar
ibland, da dterhdmtar man sig sen”. Respondent 2 vittnar om, vilket figur 1 tyd-
ligt visar att det &r i fas fyra och fem, planerad isolering och institutionaliserad
avslutning var arbetsbelastningen hogre; “det blir det ju alltid mycket pé slutet”
men 1 Overgangen efter den tempordra organisationen har det funnits tid for
aterhdmtning; “Efter projektet, jag méste séga att vid bada tillfdllena har jag
fatt ganska mycket skrivtid, att men projektrapporten, sé att jag inte har behovt
kénna stress dér”. Respondent 4 vittnar om “men sista, innan sommaren dér s
alltsa fran, ah hela halvéret egentligen sa frin januari till juni liksom var fruk-
tansvart hektiskt”, “...sd jag var vildigt mycket tvungen att vara pa plats, men
det géller att hitta dom hir sma sma luckorna, gd hem tidigt, gd undan kanske
ndgonstans dn dér jag jobbar. Sétta mig pa en annan plats, just det hér att hitta
dom sma aterhdmtningarna, det har inte varit 14tt”. Nér respondent 4 var i den
institutionaliserade avslutningsfasen och arbetsbelastningen som tidigare be-
skrivits dr hog och hen var pa “bristningsgrénsen till vad jag orkar” pipekade
respondenten detsamma for sina chefer; “Och det &r ju d& dom ocksa har gatt
in, vad behover du for att du inte ska kdnna sa mer? Och det kan ha varit vil-
digt enkelt, det kan vara att jag jobbade hemifran en dag. Jag behovde inte du-
scha pd morgonen, jag gick omkring i slashas klider men jobbade vildigt in-
tensivt hemifran men da &r jag ju dnda i hemmiljo och kunde lugna ner mig och
andas lite”. Respondent 1 beskriver hur den temporira organisationens uppgift
och den permanenta organisationens mal och den anstringning som individen
har behovt lagga pa bada kan ha skapat en situation déir aterhdmtningen inte har
varit tillrdcklig: “jag vet inte om det bara har med projektet att gora eller utan
om det &r arbetsbelastningen Gver lag som dr skev men jag har vél kanske inte
fatt den dterhdmtning jag behdver” (respondent 1).

Respondent 3 beskriver formbarheten i arbetsmiljon under dvergangen, bade
fore och efter den temporéra organisationen; “Bade ja och nej, for att det har
varit utomstdende faktorer som inte har med mitt projekt att géra som gjort att
alla inte har matt si bra. Annu mer for samarbeten skulle jag siga, att det har
det nog varit med och bidragit till har vi har behdvt, ver olika team, har lyck-
ats samarbeta lite mera”. Respondent 3 vittnar om att den temporéra organisat-
ionen; “framst har varit valdigt positivt for arbetsmiljon eftersom vi har haft tva
jattebra medarbetare men det har ocksé varit ett extra stresspdslag s att, det var
vél en kanske lite lugnare social arbetsmilj6 innan och en mer intensiv arbets-
miljo under projektet. Bade positiv intensitet och lite stressande, sa att paverkat
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arbetsmiljon har den gjort men mest positivt och lite stress”. Till en borjan var
det ganska infekterat, var det faktiskt. Det var manga som var rddda for det
okénda, vad kommer att héinda, vad ska vi gora? Kommer vi inte ha nagra
bocker kvar? Nej men det blev néstan i absurdum, vi ska forstora biblioteket,
men sen vartefter projektets gang sd har det blivit bdttre och battre. Sa da blir ju
ocksa den sociala arbetsmiljon bra”. Respondent 3 avslutar med; ~’det dkar
ocksa den sociala arbetsmiljon, nir man far bekréftelse fran véra besokare att
det vi har gjort ar bra, sa da dkar det liksom. S4 till en borjan jobbigt men nu
har det liksom, det har blivit bra, béttre faktiskt” (respondent 3).

5.2 Sammanfattning av analys och resultat

Biblioteksorganisationers arbetsbelastning paverkas av arbete i projektform pa
flera sitt och vid olika tidpunkter under ett projekts livscykel. Den centrala
problematiken, som analysen tydligt visar, &r att projektarbetet ofta laggs
ovanpd befintliga ordinarie arbetsuppgifter, snarare én att ersitta dem eller att
tillrdckliga resurser tilldelas.

Arbetsbelastningen tenderar att 6ka och bli pataglig vid flera tillfdllen under en
tempordr organisations livscykel:

Under projektets genomforande (fas tva och tre — planering och utfoérande) pe-
kar analysen pé att det &r ndr den temporéra organisationen gar in i planerad
isolering som arbetsbelastningen dkar markant. Detta dr den fas da projektet
ska genomf0ras, och individen/individerna i teamet behdver vara fullt fokuse-
rad pa sin uppgift. Om inte tillracklig avlastning sker fran den permanenta or-
ganisationen, kommer den permanenta organisationen att lida.

Niér projektet 6verskrider planerad omfattning, beskriver flera respondenter hur
projekt som frén borjan upplevdes som hanterbara i stillet leder till att den ini-
tiala tids- och resursplaneringen inte ldngre haller och arbetsbelastningen dkar
ddrmed dramatiskt.

Vid bristande avlastning och nér de temporira organisationens team inte far
tillrdcklig avlastning fran sina ordinarie uppgifter, tvingas de dubbelarbeta bade
med projektets uppgift och den permanenta organisationens mal. Detta leder
till att ordinarie arbete "ldggs pa hog" och att personalen kénner att de inte gor
ett bra jobb, vilket skapar frustration och 6kad arbetsbelastning.

Vid implementering och avslutning nér teamens anstrangning sin topp under
implementerings- och avslutningsfaserna. Om det inte finns en vilplanerad av-
lastning och forstdelse for hur den permanenta organisationens ska ta dver nya
maél efter projektet, kan arbetsbelastningen i den ordinarie verksamheten 6ka.
Detta kan ske nér finansieringen for projektet tar slut och det inte finns tillrdck-
liga resurser for att upprétthalla de nya aktiviteterna.

Paverkan pa arbetsbelastningen sker genom dubblering av arbetsuppgifter dér
projektarbetet ofta upplevs som ndgot som "ligger pa sidan om" eller "ovanpa"
den ordinarie arbetsbordan. En respondent vittnar om att en projektledartjanst
som dr 50% 1 praktiken blev en 150% tjanst, dd hen fortfarande behdvde utfora
en del av sina ordinarie sysslor.

Forskjutning av viktigt ordinarie arbete, som inte anses vara akut, sa som till
exempel arbete med samlingar och gallring, far laggas 4t sidan eller utforas
med sdmre kvalité, vilket bygger upp en arbetsbelastning som maste hanteras
efter den temporira organisationens overgang. En generell brist pd resurser och
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délig allokering leder till att biblioteken hamnar i ett beteende dir man stindigt
slacker akuta “brinder” i stéllet for att kunna arbeta proaktivt.

Spédnningar relaterade till rollférdelning och hierarkier kan handla om att indi-
vider i temporira organisationer tar sig an nya roller (till exempel en biblio-
teksassistent som projektledare) vilket kan skapa spédnningar inom den perma-
nenta organisationen om inte roller och ansvar ar tydligt kommunicerade och
accepterade. Detta kan leda till missforstand om arbetsbérda och ansvarsomra-
den, samtidigt som begrinsad aterhdmtning och hog arbetsbelastningen i orga-
nisationer med manga projekt kan leda till brist pd mdjligheter till aterhdmtning
for personalen.

Sammanfattningsvis visar min analys att medan projektformen &dr avgdrande
for bibliotekens utveckling och formaga att nd nya mél (ofta genom extern
finansiering), medfor den ocksa betydande utmaningar i form av 6kad arbets-
belastning. Detta beror primért pa en otillrdcklig hantering av resursallokering
samt bristande avlastning fran ordinarie uppgifter.
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6 Diskussion och slutsatser

6.1 Diskussion och slutsatser

Den forskningsfrdga som jag &mnar besvara ar: hur och nér paverkas biblio-
teksorganisationers arbetsbelastning av arbete i projektform? Genom att ut-
forska hur biblioteksorganisationer hanterar och paverkas av temporéra organi-
sationer, med Lundin och Séderlunds (1995) ramverk, Sydow et al. (2025)
uppdaterade ramverk 30 ar senare samt min egen reviderade version som ut-
gangspunkt; se figur 1, kan foljande slutsatser dras:

Temporéra organisationer &r en drivkraft for utveckling, resultaten fran studien
visar att projektform &r en central och nédvéndig del av folkbibliotekens ut-
veckling, for att kunna moéta de krav som samhallet stiller. Bibliotekslagen och
bidrag sa som Kulturrddets Stérkta bibliotek (det finns d4ven andra bidrag) ger
den temporédra organisationen en position inom biblioteksorganisationerna som
gor det mojlighet att ”véxla upp” och visa framfotterna” i en omvérld och en
biblioteksvirld som stindigt fordndras. Hér gar det att dra paralleller till den
okande “’projektifieringen i offentlig sektor” som Godenhjelm et al. (2015) be-
skriver. Det som denna studie visar dr dock att detta inte sker utan negativa
foljder, da den temporira organisationen kan ha en negativ inverkan pa indivi-
dernas arbetsbelastning.

En slutsats som min studie tydligt visar &r att arbetsbelastningen i biblioteksor-
ganisationerna systematiskt okar nér de temporéra organisationerna liggs
ovanpd, som ett paldgg, utdver den permanenta verksamheten. En respondent
beskriver att “ordinarie arbete far ldggas at sidan” och en annan att en ”50%
tjanst blir en 150% tjénst”, vilket bekréftar det Delsile (2020) samt Zika-Vik-
torsson et al. (2006) vittnar om att arbetsbelastning dr ihallande i miljéer som
arbetar regelbundet och intensivt med temporéra organisationer. Detta under-
stryker det faktum att i den temporéra organisationens unika och tidsbestdmda
natur (Hines, 2018) saknas ofta den planering som kravs for att, genom avlast-
ning, skydda den permanenta organisationen fran dverarbetsbelastning. Brister
1 avlastning och dverbryggning skapar en sarbarhet i den permanenta organisat-
ionen. Min analys visar att ndr avlastning saknas och sérskilt under projektets
tredje fas, planerad isolering, leder det direkt till att medarbetare upplever hog
arbetsbelastning och att ordinarie arbetsuppgifter prioriteras ned eller bort.
Kunskapsoverforing genom dverbryggning ér till stor del beroende av enskilda
individer; nér projektanstdllda forsvinner nar projekt avslutas, férsvinner kun-
skapen med dem.

Hierarkiska spénningar kan skapa hinder i de temporéra organisationernas
formbarhet dér hierarkier och forvéntningar inom den permanenta organisat-
ionen skapar pétagliga spanningar (Sydow et al., 2025). En respondents upple-
velser av att “’biblioteksassistenter ska gora vad de gor” trots att hen har blivit
tillsatta 1 en projektledarroll, belyser dualism dir den temporéra organisation-
ens flexibilitet och den permanenta organisationens stelhet krockar och det
uppstar spanningar. Detta kan motverka, inte bara individens effektivitet, utan
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dven den dppenhet och det engagemang som Goodman och Goodman (1972)
associerar med temporéra organisationer.

Studiens resultat visar att de individer som initierar projekt och som nar fram-
géng ofta drivs av entreprendrskap eller dr eldssjélar (Phillips, 1988) samt har
ett starkt personligt engagemang att utveckla folkbiblioteken. Respondenterna
har 1 stor utstrackning tillskansat sig kunskap inom projektledning pa egen
hand snarare &n genom en formell utbildning, vilket Guimaraes et al. (2021)
och Hines (2018) beskriver som en brist inom bibliotekssektorn. Detta indivi-
duella driv och engagemang kan ses som en stor tillgdng, men det stéller samti-
digt krav pa de enskilda arbetarna och kan forklara varfor projektarbete av
vissa upplevs som en belastning snarare dn en integrerad del av vardagsarbetet
pa ett folkbibliotek.

Folkbibliotekens stravan efter formbarhet, det vill sdga formégan att utvecklas
och fornya sig genom projekt, r tydlig. Att omvandla den temporéra organisat-
ionens projektresultat till hallbara mal i den permanenta organisationen &r en
stor utmaning nér den externa finansieringen upphor, da de ordinarie resurserna
ar otillrackliga. Detta kan leda till frustration d& framgangsrika projekt inte kan
upprétthdllas. I forlangningen kan detta minska bibliotekets formaga till att
vara formbara och dven leda till att upplevelsen av arbetet inte blir tillrackligt
bra. Formbarheten i ett team betyder att individer kan hoppa in, nédr som helst
vid behov, for att ticka upp for varandra; minska anstringningen och undvika
okad arbetsbelastning. Aven efter projektavslut behdver teamet ticka upp for
varandra, da ordinarie arbetsuppgifter har lagts pa hog under projektets ging.
Overgang, dverbryggning samt tid striicker sig utanfor projektets “synliga”
livscykel och stricker sig tills att den permanenta organisationen ér tillbaka i
“normallidge” med normal anstringning sa att arbetarna kan kontrollera var-
dagsrutinerna utan 6kad arbetsbelastning pd grund av den temporéra organisat-
ionen.

Projektifieringen av biblioteken kan ses som ett uttryck eller en 6nskan om att
modernisera och gora offentlig verksamhet mer effektiv och icke-byrakratisk
(Sahlin-Andersson & Soderholm, 2002). Det dr samtidigt en respons pé sam-
héllsutvecklingen och behovet av att leverera just-in-time action” (Godenjelm
et al., 2015) i en tid av komplexa utmaningar. Min studie visar att denna mo-
dernisering ofta medfor betydande arbetsbelastning, fraigan om balansen mellan
effektivitet och personalens vélbefinnande &r ett genomgéaende tema i arbets-
miljoforskning (Knudsen et al., 2011; Lindén et al., 2018). Om projekt inte pla-
neras med tillrackliga resurser for att avlasta ordinarie verksamhet, riskerar
detta att leda till utbréndhet, vilket Jiirisoo (2001) beskrev redan pd 1990-talet.
En central del i diskussionspunkt dr den inneboende spéanningen mellan flexibi-
liteten 1 den temporidra organisationen och behovet av stabilitet och rutin i den
permanenta organisationen (Bakker et al., 2016; Soderlund & Tell, 2009). Pro-
jektarbete upplevs ofta som att det ’ligger pa sidan om” (dualism) vilket tyder
pa att integrationen inte alltid &r somlos. Hierarkiska strukturer som responden-
terna beskriver kan fungera som ett ”arv”’ som begrinsar projektens fulla pot-
ential (Grabher, 2002) och skapar friktion mellan roller och ansvar. Detta blir
tydligt nir en medarbetare med en “lagre” titel ska leda ett projekt, vilket utma-
nar uppfattningar om kontroll och fortroende (Sydow et al., 2025). For att
biblioteken ska kunna dra nytta av arbete i projektform krdvs en mer medveten
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strategi for att hantera dualiteter likt denna och en 6kad forstaelse for dynami-
ken i projektarbete fran alla nivder i en organisation. Min analys visar att tem-
porira organisationer stéller krav pa réttvis fordelning av resurser, stod och ar-
betsbelastning mellan teammedlemmar. Spanningar som uppstir mellan duali-
teter som kontroll och fortroende, samt skillnader mellan medarbetare 1 den
temporidra och den permanenta organisationen paverkar upplevelsen av ritt-
visa. Tydlig planering, stod fran ledningen och inkluderande sociala praktiker
bidrar till att medarbetare upplever att deras insats dr virdefull, vilket &r avgo-
rande for en rittvis arbetsmiljo (Matteson, 2019).

Studiens fynd belyser den kritiska dvergdngen fran att en temporér organisation
avslutar sin uppgift till att integrera den i den permanenta organisationens mal.
Att implementering och avslutning &r de faser dir anstrdngningen &r som hogst
(Wideman, 2018; PMI, 2021) dr ként inom projektledning. Men om inte avlast-
ning och dverforing av kunskap fungerar blir det svart att upprétthalla projekt-
resultaten och den 6nskade formbarheten blir begrdnsad. Det dr inte tillrackligt
att biblioteken bara startar projekt, organisationen méste aktivt planera for hur
projektresultaten ska leva vidare och hur nddvindiga resurser ska allokeras per-
manent. Detta kan forklara varfor respondenterna kdnner viss frustration nér
deras anstriangningar i projekt inte kan upprétthéllas i langden.

Studien visar att projektarbete kan bidra till 6kad arbetsbelastning om det inte
finns tydliga strukturer, resurser och stdd. Detta bekriftas av Lindén et al.
(2018), som pekar pa att brist pd aterkoppling, dverbelastning och oklara méal ar
vanliga stressfaktorer inom bibliotek. Respondenterna i denna studie beskrev
liknande utmaningar, dér flera uttryckte osikerhet kring vad som skulle priori-
teras nir resurserna inte rackte till. Detta gér i linje med Arbetsmiljoverkets
(2025) foreskrifter (AFS 2015:4), dér vikten av tydlighet och balans mellan
krav och resurser lyfts fram som grundliggande for att undvika ohdlsosam ar-
betsbelastning.

I de fall dér projekt initierats uppifrin utan tillricklig dialog med personalen,
upplevdes en kénsla av bristande delaktighet och otydlighet kring forvant-
ningar. Detta riskerar att skapa organisatorisk oréttvisa, vilket &ven Matteson et
al. (2021) lyfter som en viktig aspekt som pdverkar arbetsmiljon negativt.

Flera respondenter beskrev att de projektanstdllda — ofta rekryterade via statliga
satsningar som Stdrkta bibliotek — utgjorde viktiga resurser, men att deras till-
félliga anstdllningar skapade oro och brist pa kontinuitet. Detta bekriftas i Kul-
turradets rapport (2023), dér det framkommer att tillfallig finansiering ofta le-
der till bristande stabilitet, sédrskilt i mindre kommuner. Projekt blir dirmed inte
bara en arbetsform, utan dven ett politiskt styrinstrument (Sandin, 2011), vilket
paverkar bade planering och uppfoljning.

Det ér ocksa tydligt att overgangen fran projekt till permanent verksamhet &r
otillrackligt reglerad. Det krdvs en hogre strategisk nivé for att lyckas integrera
projektresultat langsiktigt — ndgot som 1 praktiken ofta saknas. Detta riskerar att
projektens resultat inte lever vidare, vilket 1 sin tur paverkar motivation och ar-
betsinsats.
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I min analys framtrdder &ven positiva sidor med att arbeta i temporéra organi-
sationer. Arbetet i en temporir organisation ger biblioteket mojlighet att ut-
veckla nya projekt som de annars inte skulle ha resurser for att kunna genom-
fora. Som respondenterna beskriver ger projektformen utrymme for innovation
och forbéttringar i verksamheten. Respondenterna vittnar dven om att projekt-
arbete ger energi och arbetsglddje, sarskilt nir de arbetar med uppgifter som de
brinner for eller nir de far feedback fran anvéndare och samarbetspartners. Pro-
jektformens olika faser kan hjélpa medarbetarna till att fokusera pé tydliga mal,
vilket kan 6ka kdnslan av meningsfullhet. Avslutningsvis kan dverbryggning
mellan den temporira och den permanenta organisationen arbeta for att sdker-
stdlla att lirdomar och nya metoder kan foras vidare, vilket bidrar till 1angsiktig
organisatorisk utveckling.

Jag kan dra nagra viktiga slutsatser som kan formedlas till biblioteksledningar;
for att kunna hantera arbetsbelastning effektivt och sékerstélla att projekt kan
fortsdtta anvdndas i utvecklingsarbetet pd folkbibliotek maste ledningen:

— Prioritera avlastning genom att medvetet avlasta projektmedarbetare
fran ordinarie uppgifter.

— Utveckla strategier for 0verbryggning som hjélper till med kunskaps-
overforingen fran projekt till permanent verksamhet. Detta for att pro-
jektresultat inte ska gar forlorade och for att stirka bibliotekens roll i
sambhdllet.

— Forsta vikten av att det 1 personalutvecklingen bor ingé kurser i projekt-
ledning.

— Aktivt hantera spidnningar mellan projektens flexibilitet och den perma-
nenta organisationen hierarkier, for att skapa en mer tillatande arbets-
miljo.

Vidare forskning skulle kunna foérdjupa sig inom avlastning- och dverbrygg-
nings strategier inom folkbibliotek, samt undersdka hur ledarskap i biblioteks-
organisationer kan bidra till att minska spanningar som kan uppsta i projektmil-
joer.
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8 Bilaga

8.1 Bilaga A

1. Hur ser du pa din profession som bibliotekarie, biblioteksassistent? Har
du en tydlig beskrivning av vad som ingér i dina arbetsuppgifter och
vad som forvintas av dig i din yrkesroll?

2. Vad ér ditt huvuduppdrag som bibliotekarie, biblioteksassistent?

3. Upplever du att du blivit forberedd och fétt kunskap i om hur man arbe-
tar 1 projekt under din utbildning? (Ingick det i din bibliotekarieutbild-
ning)?

4. Vad ser du som bibliotekarie/biblioteksassistent for utmaningar nér det
kommer till att arbeta i projekt?

Hur ser du pé din roll i den hér frigan?

5. Har du sjdlv initierat projektet eller &r det en uppgift som du har blivit
tilldelad?
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Hur péverkas ditt ordinarie arbete av att arbeta 1 projekt?
Hur ser prioriteringen ut nir det kommer till det ordinarie arbetet som
behover goras under ett projekt? Fordelas det pa dina kollegor eller

pausas ordinarie verksamheter som du ansvarar {6r?

Vilken typ av projekt har du arbetat i? Har du arbetat sjilv, tillsammans
med kollegor eller samverkat med andra sektorer?

Hur ser det ut pa din arbetsplats, dr projekt som arbetsform en del i ett
utvecklingsarbete?

Varfor tror du att din arbetsplats har sokt bidrag for att arbeta i projekt?
Hur kommer de projekt som ni slutfor kunna implementeras i den ordi-

narie verksamheten?

Kan du se att dynamiken i arbetsgruppen har paverkats av att du har ar-
betat i ett projekt?

Pa vilket sétt kan du halla ditt engagemang uppe nér du arbetar i pro-
jekt?

Hur upplever du att tilliten varit pa din arbetsplats nér du har arbetat i
projekt? Upplever du att dina kollegor har haft mojlighet att kontakta
dig gillande frdgor utanfor projektet? Har detta fungerat vél?
Har du haft en rimlig arbetsbelastning under projektets gang?

Hur har stodet sett ut frdn chefer och kollegor under projektets gang?

Hur ser aterhdmtningen ut under projektets gdng?
Efter avslutat projekt?

Har du upplevt ndgon skillnad i den sociala arbetsmiljon fore kontra un-
der ett projekt?
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8.2 Bilaga B

Amne: Inbjudan till intervju om projekt som arbetsform och dess paver-
kan pé den sociala arbetsmiljon pa folkbibliotek

Hej,

Jag heter Rebecca Jedebéck och ldser masterprogrammet i Biblioteks- och in-
formationsvetenskap vid Hogskolan i Borés. Jag skriver just nu min master-
uppsats och dmnet for min studie dr projekt som arbetsform och dess paverkan
pa den sociala arbetsmiljon.

Jag soker nu deltagare till de kvalitativa intervjuer som ska ligga till grund for
min studie. Syftet med intervjuerna dr att undersoka uppfattningar och erfaren-
heter gillande projekt som arbetsform och dess eventuella paverkan pd den so-
ciala arbetsmiljon pa svenska folkbibliotek.

Intervjun kommer att ta mellan 30 — 60min och spelas in med ljud via konfe-
rensverktyget Zoom. Syftet med inspelningen av ljudet dr att underlétta arbetet
vid transkriberingen av ljudmaterialet. Inga speciella forberedelser krévs fran

din sida.

57



Jag vill betona att deltagandet ar helt anonymt och varken ditt namn eller
bibliotekets namn kommer att nimnas i den fardiga uppsatsen. Uppgifterna be-
handlas konfidentiellt och i den fardiga uppsatsen ska varken arbetsplatsen el-
ler studiens deltagare kunna identifieras.

Om du tackar ja till att delta kommer jag skicka en blankett for samtycke att
delta i intervjun. I blanketten kommer det att framga vilka personuppgifter som
jag kommer behova samla in, pa vilket sétt som uppgifterna kommer att hante-
ras samt vilka rittigheter du har som deltagare i studien.

Notera att ditt deltagande &r frivilligt och att du nér som helst kan vélja att av-
bryta deltagandet. Om du viljer att inte delta eller vill avbryta deltagandet be-
hover du inte uppge varfor.

Jag dr intresserad av olika personalkategorier som arbetar pd folkbibliotek,
oavsett utbildning. Du behdver dock arbeta pa ett folkbibliotek som ndgon un-
der de senaste tva dren har arbetet i projekt.

Om du &r intresserad av att delta i intervjun eller har négra fragor ar du vél-
kommen att kontakta mig. Jag vore tacksam for ett svar inom den nérmsta

veckan.

Tack pa forhand!

Med vénliga hélsningar,

Rebecca Jedeback

s205974(@student.hb.se
0760-27 57 72
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