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Abstrakt

Syftet med denna avhandling var att ta fram hur man i ett foretag haller en positiv
atmosfar da man implementerar en forandring. Foretaget i fraga har velat ha en
studie som visar var de ar starka och var de kunde bli battre da det kommer till

implementering av forandringar.

Teorin presenterar vad som motiverar och okar prestationer hos medarbetaren.
Efter att teorin var presenterad gjordes undersokningar hos foretaget. Man har
analyserat tre implementeringsprojekt med hjélp av kvalitativa intervjuer. Man
anvande de kvalitativa intervjuerna som metod i denna avhandling for att fa
informativa svar av de som blev intervjuade. | de kvalitativa undersokningarna har
man intervjuat 16 personer pa foretaget som har varit involverade i tre
forandringsprojekt. 8 stycken har varit fran implementeringsgrupperna och

resterande 8 var slutanvandare.

Resultatet presenterar hur foretaget har lyckats da det kommer till implementering
av forandringar samt var foretaget skulle kunna bli béattre. Resultatet slutar med 6
olika steg. Om foretaget ifraga anvander sig av dessa steg sd kommer man att
lyckas med implementeringen av forandringen och samtidigt bibehalla en sa god

anda som mojligt hos slutanvandarna.
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Abstract

The aim of this thesis was to develop how the company keeps a positive
atmosphere when it implements a change. The company in question wanted a study
that shows where they are strong and where they could be better when it comes to

implementing changes.

The theory presents what motivates and increases the performance of the
employee. After the theory was introduced investigations were made at the
company. Three implementation projects have been analysed using qualitative
interviews. Qualitative interviews are used as a method in this thesis to get
informative answers from those who were interviewed. In the empirical study 16
people were interviewed. These persons have been involved in three projects that
have made a change in the company lately. Eight of the interviewees have been

from the implementation groups and the remaining eight were end-users.

The result presents how the company has succeeded when it comes to
implementing change, and where the company could be better. The result ends
with six steps. If the company uses these steps they will get successful
implementation of change while keeping as good a spirit as possible among end

users.
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1 INLEDNING

En del av utbildningsprogrammet Teknologibaserat Ledarskap pa Novia i Vasa ar att
skriva en avhandling. I min avhandling kommer jag att soka forslag till hur man inom
ett foretag kan halla en positiv atmosfar da man infor en andring. | detta kapitel

kommer jag att presentera problemspecificering och syfte med avhandlingen.

1.1 Problemspecificering

| foretag idag gérs manga implementeringar, en del stora och andra mindre. Foretaget
i fraga vill ha en inblick hur man kan bibehalla en positiv attityd hos anvéandare. |
denna avhandling kommer jag att soka teori pa basen av problemomradet och men
hjélp av den utfora kvalitativa intervjuer for att fa en bild av hur teorin gar att knyta
ihop med nuléaget i foretaget. For att kunna gora min forskning har jag valt att se pa
tre storre utvecklingsprojekt som har blivit utforda pa foretaget. | dessa projekt har

man implementerat en ny programvara for slutanvandare.

Det forsta projektet var att bygga upp och implementera en programvara for
projektuppfoljning. Tidigare gjordes detta inte pa ett koncentrerat stélle utan alla hade
ett visst dokument som skulle rapporteras. | dag anvander sig alla projektchefer av
detta program for intern rapportering. En massa andra funktioner har ocksa arbetats
fram under projektets gang och anvands for att kunna se en helhetsbild av projekt

som &r pagaende hos foretaget.

Till det andra projektet hdrde en implementering av hur man rapporterar olika
problem till foretagets helpdesk. Detta har tidigare gjorts via e-post och telefonsamtal
till helpdesk. Nu har man ocksa majligheten att via en internetsida kunna rapportera
sina fel samt fylla i vissa blanketter for att fa tillgang till exempelvis olika program
pa foretaget. FOr en del blanketter behéver man folja processer for godkannande och

dessa finns med i programmet inprogrammerat.



Till det tredje och sista projektet som jag kommer att analysera i min avhandling hor
en implementering av en ny programvara for att rdkna olika offerter i foretaget. Detta
projekt anvénds av forséljningen som tidigare har haft en Excel-tabell dar man fyllt i
information och utifran den fatt ut en offert. Den kalkyl som anvénds idag &r
webbaserad. Den bakomliggande informationen halls uppdaterad enklare och man

menar att det skall vara enklare for slutanvandaren att anvénda det nya arbetssattet.

Pa basen av dessa 3 projekt kommer jag att utféra min undersékning och presentera
ett resultat. Men forst kommer denna avhandling att ge en bred bild av den teori som
finns i anknytning till &ndringar i foretag. | arbetet presenteras ocksa vad som hander

med personerna som tar emot informationen om andringen.

1.2 Syfte

Syftet med detta arbete ar att underséka hur man skulle kunna bibehalla en positiv
anda da man implementerar en andring genom att géra en guide som kan anvéandas
av alla pa foretaget. Guiden ska vara kort och latt att hitta samt vara till for alla som

pa nagot satt kommer att gora en mindre eller storre dndring vid foretaget.

1.3 Avhandlingens uppbyggnad

Avhandlingen borjar med att ge en bred éverblick dver de teorier som finns idag da
det kommer till andringar i ett foretag och teori om hur vi reagerar da andringar
implementeras. Da teorin ar presenterad kommer jag att knyta samman fragor som
sammanstalls i frageformular. Dessa frageformular kommer jag att anvanda da jag
gor min undersokning vid foretaget genom kvalitativa intervjuer med personer pa
foretaget. Pa basen av dessa svar kommer jag att sammanfatta ett resultat och gora en
guide som alla pa foretaget har tillgang till nar det kommer till att lyckas med

implementeringar av forandringar.



2 TEORI

Under denna rubrik kommer jag presentera nagra teorier som jag uppfattat som
centrala for forandring och atmosfar vid implementering av fordndring. Dessa teorier
kommer att bindas ihop med erfarenhet i den empiriska delen senare i denna

avhandling.

2.1 Beteendepsykologi

For att forsta vad som hander med personer har jag valt att borja med att presentera
beteendepsykologi. Har kommer ni att fa lasa om att alla manniskor &r olika och beter

sig pa olika satt.

Man har lange konstaterat att manniskans beteende anda tills idag har baserat sig pa
omgivningen till storre och mindre grad. Man har dock kommit fram till att detta ar
ett for snavt perspektiv. Som vi alla vet ar ménniskan en tankande varelse och kan
analysera vad som sker runt om kring sig. Detta leder till att tvdA manniskor kan fa
helt olika bild av samma situation beroende pa deras tidigare erfarenhet, intressen,

behov och vérderingar. (Kaufmann & Kaufmann, 2005, s.19)

2.2 Samspelsteori

Ledarskapsforskaren Fred Fiedler har gjort ett pionjararbete inom
ledarskapsforskning. | detta arbete utvecklade han sampelsteorin inom ledningen dvs.
Samspelet mellan personer och den situation personerna befinner sig i. Fiedler
utvecklade pa basen av sin forskning Leader-Match-teorin dar man forsokte hitta svar
pa tva grundlaggande fragor. Fiedler menar att for att kunna forsta maste man ta i
beaktande ledarens personliga egenskaper samt situationen. De tva grundlaggande

fragorna var foljande:



1. Varfor finns det effektiva och ineffektiva ledare trots samma formella
kvantiteter for arbetet?
2. Vad ar det som paverkar att en och samma ledare kan agera bra i en situation

och samre i en annan situation?

Fiedler tar upp tva centrala begrepp, personliga egenskaper och situationsfaktorer.
Foljande tva rubriker beskriver just dessa tva begrepp mer i detalj.
(Kaufmann & Kaufmann, 2005, s.400)

2.2.1 Personliga egenskaper

Ledarstil, ett mycket anvént och ként begrepp infordes av Fiedler. Man kan idag se
tydligt i tidningarnas platsannonser att foretag soker ledare med en viss stil for att fa
den ledarstil de vill ha. Fiedler skiljer mellan tva olika ledarstilar, den
relationsorienterade ledarstilen och den uppgiftorienterade. Skillnaden mellan dessa
tva ledarstilar &r att den relationsorienterade ledaren prioriterar relationen mellan
medarbetarna medan den uppgiftsorienterade ledaren prioriterar prestationer och

insatser till att uppna mal. (Kaufmann & Kaufmann, 2005, s.401)

2.2.2 Situationsfaktorer

Fiedler delar in egenskaper i situationer i tre olika faktorer.
1. Ledare-medarbetare-relationer
2. Uppgiftsstruktur
3. Tjanstemakt

Med den forsta faktorn menar han att om relationen mellan ledaren och medarbetaren
inte ar bra blir det olampligt att leda situationen. Den andra faktorn uppgiftstruktur ar
hur strukturen for olika uppgifter ar strukturerade. En uppgiftstruktur kan vara
vélstrukturerad eller ostrukturerad. | en valstrukturerad uppgift vet man exakt vad

som forvantas medan i en ostrukturerad uppgift &r det rena motsatsen. Fiedler menar
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att det i en ostrukturerad uppgiftsituation ar det svarare att leda an i en strukturerad.
Den sista faktorn tjanstemakt syftar pa formella auktoriteten som finns hos ledaren.
En ledare kan ha full kontroll Over resurserna och kunna bel6na och bestraffa
medarbetare, till och med ge dem sparken. Om detta ar fallet har ledaren en stor
tjanstemakt.

Element i situationen

Ledare-
medarbetare-
relation

Uppgifts-
struktur

Tjanste-
makt

Oktant

Mycket gynnsam Mycket ogynnsam

Figur 1 Fiedlers teori
(Egen bild baserad fran Kaufmann & Kaufmann, 2005, s.402)

Genom att analysera bilden ovan kan man se atta olika kombinationer av
situationsfaktorer. Varje situationsfaktor kan vara bra eller dalig. Man kan fa
gynnsamma och ogynnsamma situationer beroende pa de olika situationsfaktorerna.
Till exempel om relationen &r bra mellan medarbetare och ledare, uppgiftsstrukturen
lag och tjanstemakten svag far du en gynnsam situation.

(Kaufmann & Kaufmann, 2005, s.401-402)



2.3 Attityder

Attityd dr skarningspunkten mellan social- och personlighetspsykologin.
Socialpsykologin har varit ett populért forskningstema genom tiderna. Den kande
psykologen Gordon Allport som levde mellan 1883-1940 menade att attityder &ar

socialpsykologins viktigaste begrepp.

Med attityd menar man att personen ifrdga analyserar det psykologiska objektet i
dimensionerna: god eller dalig, behaglig eller obehaglig, omtyckt eller ogillad. Det
psykologiska objektet ar det objekt som vi riktat var evaluering mot. Dessa objekt
kan vara personer, grupper, sakforhallanden och handelser. Man utvecklar sin attityd
mot de personer som ar viktiga hos oss som till exempel ledare, medarbetare,
samarbetspartner, kunder m.m. Man utvecklar ocksa attityden till arbetet i fraga och

problemstallning i situationer pa arbetsplatsen.

Det finns en koppling mellan personlighetsegenskap och attityd. Den enda storre
skillnaden mellan dessa tva ar att attityder kan &ndras relativt snabbt i forhallande till

personlighetsegenskaperna hos ménniskor.

Den traditionella definitionen pa attityd har varit som en disposition att reagera
kanslomassigt, kognitivt och beteendemassigt. Det har funnits manga forskare under
aren inom detta och alla har koncentrerat sig mer pa nagot av de tre ovan namnda.
Har foljer nagra exempel. Mitchell och Larsen ansag att attityder ar en effekt av var
reaktion, Bem menar att attityd & samma som sympatier medan Weber lagger mer
véarde kring de kognitiva komponenterna och séger att attityder ar en analys av
situationen. Baron och Bryne anser att attityd &r generell vérdering av sig sjalv och
andra samt objektet eller problemstéliningarna i dimensionerna positiv och negativ.
(Kaufmann & Kaufmann, 2005, s.251-253)



2.3.1 Attitydens tre ansikten

Det finns olika attitydsmodeller som teorin tar upp. Den enklaste ar tvadimensionell
och den definierar attityd som att tycka om eller inte tycka om personer eller saker.
Den mer omfattande attitydsmodellen bestar av tre dimensioner. Denna
attitydsmodellen kallas darfor trekomponentmodellen och bestar av foljande
komponenter: kanslor, beteende och kognition. Forskare har studerat hur dessa tre
komponenter hanger ihop. Med kénslor eller emotionella komponenten menar man
att man visar sympati eller antipati gentemot andra manniskor. Med beteende
komponenten menar man hur personer reagerar och gér med tanke pa objektet. Den
sista komponenten ar kognition och menar att personen tar i beaktande antaganden,
asikter och forvantningar. Alla dessa tre komponenter blir tillsammans den attityd

som personen har. (Kaufmann & Kaufmann, 2005, s.253-254)

2.4 Herzbergs motivationsteori

Herzberg gjorde en undersokning 1959 som handlade om arbetslivet och
motivationen och han kom fram med en motivationsteori som jag nu tankte beratta
mera om. Teorin gar ut pa att da en arbetare trivs kommer han eller hon vara mer
motiverad och produktiv. | Herzbergs undersokning stallde han fragor kring vad som
lett till trivsel och vantrivsel i arbetet. Han kom fram till, efter att ha analyserat
undersdkningen han gjort, att skilja mellan motivationsfaktorer som uppmuntrar
arbetstrivseln och hygienfaktorer som kan leda till franvaro. (Kaufmann &
Kaufmann, 1998, s. 107-109)

2.4.1 Motivationsfaktorer

Harzberg delar in motivationsfaktorer som uppmuntrar en arbetares trivsel i arbetet i
sex olika delar. Prestationer ar den forsta delen och med det menas tillfredstallelsen
man far da man utfor ett arbete, ser resultatet av arbetet eller I6ser ett problem. Andra
delen &r uppskattning. Med uppskattning menar han det berom man kan fa av ett
vélutfort arbete. Den tredje delen &ar involvering och innebar att eftersom det &r till

exempel intressant, utvecklande, varierande och skapande glads vi dver detta arbete.
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Fjarde delen ar ansvar. Med ansvar menas den kontroll som man far dver det egna
arbetet och sjalv kan paverka hur saker och ting skall genomféras. Den femte och
nést sista delen &r befordran och det forklarar vél sig sjalv. Den sista delen &r
utvecklingen och menar att man sjalv kan utvecklas och lara sig nya saker och

anvanda sig av dessa. ( Kaufmann & Kaufmann, 1998, s. 107-109)

2.4.2 Hygienfaktorer

Herzberg delar in hygienfaktorer som kan leda till vantrivsel i arbetet i atta olika
delar. Dessa atta delar ar foljande: politik och administration, ledarskap, fysiska
arbetsforhallanden, mellanménskliga forhallanden, l16neforhallanden, status, trygghet
och privatliv. Vad innebar alla dessa faktorer da om man ser pa hygienfaktorer. Man
menar att politik och administration har inverkan pa arbetsforhallandena. Med
ledarskap menar man att ledaren ska ha rétt yrkeskompetens, delegerar
arbetsuppgifter och ansvar och inte att férglommas, vara rattvis. De fysiska
arbetsforhallandena &r arbetsplatsen, ljuset, temperaturen och manga andra faktorer.
Mellanmanskliga forhallanden &r samre forhallanden mellan ledningen och arbetarna
samt de sociala relationerna mellan alla arbetare. Med status menas vilken status man
har pa kontoret, har du egen sekreterare, eget rum m.m. Till trygghet rdknas den
ekonomiska soliditeten hos foretaget och hur lange man fatt vara anstalld. Sista delen
som tas upp ar privatlivet och da ser man pa de positiva arbetsforhallanden som kan
paverka privatlivet. Med alla dessa olika delar menar Herzberg att det kan dra ner

motivationen i arbetet, inte 0ka trivseln. (Kaufmann & Kaufmann, 1998, s. 107-109)

2.4.3 Herzbergs utgangspunkt

Herzberg menar att med motivationsfaktorer kan de skapa trivsel men om de inte
finns leder det inte till vantrivsel. Hygienfaktorerna kan skapa vantrivsel om de finns

men inte trivsel om de inte finns.

Fran utgangspunkterna kommer Herzberg fram till fyra centrala praktiska atgarder
som man kan ta anvandning av for att forbattra motivationen och prestationen i

arbetslivet. Dessa fyra ar de foljande:



Att utmana arbetstagaren
Att ersatta svara upprepande och trakiga arbetsuppgifter med maskiner

Att utvidga arbetet i flera uppgifter och operationer

> o np e

Att anvanda arbetsrotation

Med dessa fyra steg kan man ge arbetaren variationer i arbetet samt ge mojlighet att
kunna anvanda sin kunskap och potential. (Kaufmann & Kaufmann, 1998, s. 107-
109)

2.1 Positiv och negativ stress

Det finns bade positiv och negativ stress. Man kommer dock mer i kontakt med den
negativa stressen da medarbetare har for mycket att gora och inte hinner med, nagot
som leder till en ohanterbar situation. Stressforskarna McGrath och Lazarus beskriver
stress som mojligheter eller hot som personen i fraga anser ar viktiga men anser att
man inte kan hantera dem. Mdjligheterna i dessa samband innebé&r positiv stress

medan hot innebar negativ stress. Men stress baseras pa bade miljon och individen.

Den positiva stressen kan ta fram bra egenskaper hos personer. Dessa egenskaper kan
vara skarpt uppmarksamhet, motivation och prestationer. Den negativa stressen &r
da personen kanner att den inte ar tillracklig for det som maste goéras och nya
arbetsuppgifter kanns odverkomliga. Detta leder till en nedsatt beméstringsformaga.
Stressen avgors av personer pa basen av tolkningar av situationen och bedémningar

av handelser. (Kaufmann & Kaufmann, 2005, s.91)
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2.2 Kommunikation

Kommunikation & en av de viktigaste ledaruppgifter i ett foretag. Ordet
kommunikation kommer fran det latinska namnet som ar communicare och betyder
meddela, rapportera, underrétta om eller std i forbindelse till. Med kommunikation
menar man utbyte eller 6verféring av information genom en kommunikationskanal.

Bilden nedan visar processen bakom den sociala kommunikationen. Det vill s&ga att
det borjar med att en sandare, som kan besta av en person, grupp eller organisation,
vill dverfora en typ av information till en annan person, grupp eller organisation, i
detta fall en mottagare. Denna information som Overforts kommer att éverféras med
hjalp av en kommunikationskanal. Till kommunikationskanaler hor olika
kommunikationsvagar for att f4 mottagaren att fa informationen. Olika
kommunikationsvégar kan vara samtal med andra personer, mail, bloggar, hemsidor,

dokument m.m.

Sandare - Kanal N Mottagare

Aterkoppling

Figur 2 Modell av social kommunikation
(Egen bild baserad pa Kaufmann & Kaufmann, 2005)

Forskaren Mintzberg har kommit fram till att en ledare anvander upp till 80 % av sin
arbetstid till kommunikation. Framgangsrika foretag forknippas ofta med att de har
en god kommunikation, medan det i organisationer som gar dalig ofta kan relateras
till dalig kommunikation. (Kaufmann & Kaufmann, 2005, s.351-352)
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2.3 Feedback

Kenneth W. Thomas (2009) beskriver i sin bok om feedback. | bilden nedan ser vi

hur feedbacken kommer med i processen.

Monitor
progress toward
the purpose

Commit to a meaningful Sad Perform
purpose R activities

/ competence

y

Figur 3 Sjalvledningsdiagram
(egen bild baserad pa Thomas, 2009, s. 28-38)

Pilarna i figur 3 innebar feedback. Du kan fa feedback efter varje del av denna
process. Thomas beskriver i sin bok att man kan fa bade konstruktiv och positiv
feedback under denna process. Med feedbacken kan du utveckla och vardera var det
gick bra och/eller mindre bra. Thomas menar att om man far positiv feedback har
lyckats med arbetet man planerat. Positiv feedback gor ocksa att vi blir mer sjalvsakra
pa det vi gor. Den sanna bilden av var kunskap kommer fram da vi far konstruktiv
feedback, d.v.s. for att fa fram det vi vill beh6vs en andring och det ar av den vi lar
oss och utvecklar oss sjalva. Konstruktiva feedbacken kommer oftast upp da de inte
fungerar som det ar tankt. Med hjalp av den konstruktiva feedbacken kan vi analysera
och se hur vi kunde ha gjort detta pa ett battre sett och det i sin tur kan leda till ett

nytt tankande kring hur vi l6ser problem i vart arbete. (Thomas, 2009, s. 28-38)
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2.4 Ledarskap

Nasta dmne som jag vill ta upp ar ledarskap. I Kaufmann och Kaufmann (2005, s.
497) beskriver man ledarskap som en person som tar initiativ, leder utvecklingar,

formulerar strategier och visioner samt planerar for organisationen.

Utvecklingen i samhéllet har gatt fran att vara ett industrisamhalle till att vara ett
kunskapssamhélle menar Karl-Erik Sveidy. Detta har lett till férandring inom
organisationer och inom foretag. Produktionen och maskinerna var det centrala i
industrisamhéllet medan manniskan star i fokus i dag. Foretagets viktigaste resurs

bestar av manniskans kompetens och kunskap. (Corvellec & Holmberg, 2004, s. 62)

Alla foretag stravar idag till hog effektivitet bland medarbetarna. For att kunna leda
ett foretag mot detta mal maste ledaren veta hur de ska paverka pa ratt satt. | boken
Ledning och forstaelse skriven av Jorgen Sandberg och Axel Targama (1998 s.12)
beskrivs olika teorier géllande att leda en organisation. Den ena &r Top-down
principen och den har varit den ledade teorin da det kommer till foretagsledning. Med
top-down principen menas att ledarna satter tydliga regler om hur arbetet skall
utforas. Man kan se tva sétt att ledas som skiljer sig fran varandra. Det ena &r ett sétt
som tar fram hur uppgifterna skall utféras medan det andra tar fram varfor det behdvs

genomforas.

Da det kommer till tekniska forandringar behover foretag idag vara med i
konkurrensen med andra foretag. Det leder till flexibilitet i produktionen samt att
produkters livscykel har blivit betydligt kortare &n vad de har varit tidigare. Dessa
forandringar staller krav pa foretagen och pa medarbetarnas kompetens. Boken i fraga
hanvisar till Ellstrom som har papekat att svarigheten inte ligger i att fa
slutanvandaren att anvdnda den nya tekniken utan att utnyttja den nya teknikens

potential for att na hogre produktivitet. (Sandberg & Targama, 1998, s.13)

Det bildas nya organisationer och ledningar pa grund av marknadsforutsattningar.

Detta marks da manniskor stravar till frinet och sjalvstandighet for att uppna
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livskvalitet. Ser du pa yngre manniskor blir stravan till detta tydligare. For att ett
foretag skall kunna rekrytera yngre arbetskraft maste foretaget erbjuda méjligheten
for arbetaren att kunna utvecklas och att arbetsuppgifterna ar meningsfulla. Som en
foljd av att ge arbetaren mer sjalvstandighet sa 6kar ocksa problemen. | boken

beskriver de tre olika problem:

1. Det forsta ar att kraven pa personalens kompetens okar. Det innebar att
arbetaren maste kunna upptacka och analysera problem och forsta vad som
hander vid olika atgarder, inte bara arbeta enligt tidigare rutiner.

2. Det andra problemet &r att personalen behdver ha forstaelse for de uppgifter
de skall utfora. Tidigare har arbetaren bara behovt tolka de regler som funnits,
idag stravar foretagen till mera sjalvstandiga arbetare. Forstaelsen hos
arbetaren styr tolkning av situationen. Utifran tolkningen ser arbetaren
mojligheterna som finns att beddma situationen. Da arbetaren har frihet
kommer han/hon att kunna agera pa basen av forstaelsen for situationen.
Agerande kommer att variera mera beroende pa hur svar situationen ar.

3. Det tredje och sista problemet som tas upp, ar att ledningen far en viktigare
pedagogisk roll i organisationen. For att foretaget skall kunna uppna de kort-
och langsiktiga malen kravs att ledningen paverkar arbetarnas forstaelse av

foretagets strategiska riktning.

(Sandberg & Targama, 1998, s.15-16)
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2.5 Kontingensteori

| boken Arbetsledning i forandring skriven av Lennart Lonnerlof (1984) beskrivs
mognaden hos medarbetarna. Hersey och Blanchard tar upp mognadsgraden hos
ledarens medarbetare. Med mognadsgrad menar man medarbetares kompetens for de
olika arbetsuppgifterna samt deras villighet och formaga att ta eget ansvar. Hersey
och Blachard har konstruerat ett formuldr som ledare kan anvénda for att beddomma
mognadsgraden hos sina medarbetare. Med hjalp av figuren nedan kan ledaren vélja
vilket tillvdgagangssatt han kan anvanda mot olika medarbetare med hjélp av att

analysera medarbetares mognadsgrad.
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Supportive Directive
and Low and High
Directive Supportive
Behavior Behavior
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ahd Low
Directive
Bithavior
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Lag Hog
Uppgiftsinriktning

Mogen Genomsnittlig Omogen

Gruppens mogenhets grad

Figur 4 Hersey och Blanchard kontingensteori
(Egen bild baserad fran Lennerlof, 1984, s. 64-66)
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Som vi kan se i figuren sa ar det en balans mellan relations- och uppgiftsinriktningen
som varierar. Detta varierar pa grund av olika situationer mellan ledaren och
medarbetaren. Om man till exempel har en omogen medarbetare behtver ledaren ha
klara direktiv till hur denna person skall ga tillvaga for att uppfylla uppgifterna som
ges. Da man sedan efter en tid har en mer erfaren och mer mogen medarbetare sa
behdver ledaren bli mer relationsinriktad och minska pa uppgiftsinriktningen. For en
riktigt mogen medarbetare &r det bra om ledaren inte ingriper allt for ofta utan ger

medarbetaren frihet att pa basta satt lagga upp och utfora sina uppgifter.

Ledare kan anvanda denna figur ocksa for att utveckla sina medarbetare. Detta
uppfylls om man placera sina medarbetare langre vanster ut i figuren. Detta sker
genom att ledaren ger nya uppgifter at medarbetaren och resulterar i att utveckling
kan ske. (Lennerlof, 1984, s. 64-66)

2.6 Forandringsinriktad ledning

| Svedberg (2012s.75) beskrivs att da personen tvingas utanfor sin komfortzon gor
han allt for att halla kvar det som har varit eftersom han ar bekvam i det och kanner
trygghet i det han gor. Detta betyder att medarbetaren oftast reagerar negativt pa

forandringar.

Ekvall och Arvonen har forskat i olika ledarstilar. | ett frageformular som inneholl
fragor om uppgiftsorienterade, relationsorienterade samt forandringsorientering dar
personer skulle betygsétta sig sjalv. Med hjélp av dessa svar kom mannen fram till
ett resultat. Resultatet var att man hittade olika ledarstilar. En av ledarstilarna var
forandringsinriktad ledning. For att kunna ha denna ledarstil behovdes poang pa
fragor som handlade om intresse av utveckling, nya forslag pa tillvagagangssatt, villig
att dra igang nya projekt och ser méjligheter framfor problem. Nar det kommer till

attityder hos medarbetarna mot ledarna sa &r relationsorienterade starkt positiva,
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sedan de forandringsorienterade och minst positiva &r de uppgiftorienterade
personerna. (Kaufmann & Kaufmann, 2005, s. 398-400)

2.7 Kotters 8- stegs forandringsmodell

Det finns en del modeller som féretag kan ha bra anvandning av da det kommer till
att leda foréandringar inom sin organisation. Dessa ar framtagna eftersom det under
aren har framkommit att ledarna har svart med att fa igenom forandringar i sina
organisationer. En professor vid Harvard Business School som heter John Kotter har
under sina ar kommit ut med bécker med d&mnet ledarskap och forandringsledning. |
boken Leading Change (1996) beskriver han sin 8-stegs forandringsmodell. Denna
modell beskriver de nddvéandiga stegen som kan anvéndas for att lyckas med sin

forandring.

Kotter utvecklade vidare fordandringsmodellen som Lewin hade utvecklat tidigare.
Lewins forandringsmodell bestod av tre steg. De tre stegen var tina upp, férandra och
till sist ater frysa. Kotter kom fram till i borjan av sin forskning att mer &n 75 % av
forandringsinitiativ misslyckas. Han trodde da att misslyckandena baserades pa
bristen pa forstaelsen hos medarbetarna. Han menade att forandringens komplexitet
samt kraven pa organisationen var oférstadda. Men Kotters forskning kom han fram
till att det behovs hela 8 steg for att lyckas med sin forandring. Dessa steg pastar han

ska minska medarbetarens skeptiska bild och tka deras engagemang till forandringen.
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Foljande underrubriker kommer att presentera steg for steg Kotters teori som ocksa

visas 1 bilden nedan.

Implementing &
sustaining the change

Engaging & enabling e
the organization A

Creating a climate
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A Don't let stic
s " ; “ S | Create | up
N e Enable | short- .
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H Build l j vision for buy-in
idi right
Increase a guiding
l urgency teams

Figur 5 Kotters 8 stegs modell (Egen bild baserad fran Kotter, 1996, s. 33-145)

2.7.1 Skapa en kansla av akut behov

Kotter menar att man behdver fa sin organisation dvertygad om att forandringen ar
nddvéandig och berétta om riskerna som finns ifall men inte utfor férandringarna. For
att fa sin organisation 6vertygad pastar Kotter att man behdver fa mer an 75 % av
medarbetarna som har en chefsroll att tro och vara engagerade infor férandringen for
att den ska lyckas. Detta leder till att for att en organisation att fa igenom en intern
forandring maste man faststélla att behovet &r viktigt for organisationens utveckling.
Det ar ocksa bra att ndmna att tiden borjar vara knapp, detta leder till att medarbetarna
far kanslan av att detta maste ske nu. Genom att gora detta ger du motivation och

bygger upp ett engagemang hos dina medarbetare till forandringen.
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2.7.2 Bilda ett natverk av sponsorer

Det racker inte att driva forandringar pa egen hand. For att lyckas men forandringen
beh6ver man en grupp sponsorer pa 3-5 personer som har ratt kompetens, makt och
status. Om denna sponsorgrupp besitter de ratta komponenterna menar Kotter att det
kommer att minska medarbetarnas motstand till férandringen vilket man ofta stoter
pa da man genomfor forandringar. Det sags att bakom varje framgangsrik forandring

finns det ett natverk av sponsorer.

2.7.3 Skapa en vision for forandringen

For att fa medarbetarna att forsta varfor forandringen ar viktig skapar men en vision
dar det tydligt framkommer vad forandringen ska astadkomma. En valskriven vision
skapar engagemang hos medarbetarna och gor att malet med forandringen mots.

Visionen agerar ocksa som ledstjarna vid 6vergripande beslut.

2.7.4 Kommunicera visionen

Kommunicera visionen mycket och ofta till alla som &r involverade for att kunna
genomfora forandringen. Anvand alla kommunikationskanaler som finns inom
organisationen och kommunicera enkelt for att fa folk att forstd. Orsaken till att
forandringar har misslyckats har varit brist pA kommunikation till medarbetarna.
Genom att anvanda alla kommunikationskanaler kommer du i kontakt med alla typer
av personer. Alla tar inte upp information pa samma satt. Detta leder till att alla
involverade far en klar blick 6ver visionen till férandringen och detta kommer att

motivera och engagera medarbetarna.
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2.7.5 Ge medarbetarna mojligheter att realisera forandringen

Ge medarbetarna mojlighet att minska eller eliminera de hinder som kan finnas som
till exempel kan vara brist pa tid, pengar, kompetens eller stod. Det kan dven vara

motstand fran medarbetare i organisationen.

2.7.6 Skapa snabba vinster

Med snabba vinster hjalper det till att dvertyga de medarbetare som fortfarande tvivlar
pa forandringen och det bevarar engagemanget hos medarbetarna som arbetar i

forandringarna.

2.7.7 Behalla momentum i férandringen

FoOrsok att undvika att ta ut segern for tidigt. Kontrollera, utvardera och fortsatt
forandra pa basen av erfarenhet. Fortsatt diskutera och kommunicera forandringarna.
Annars riskerar ni att férandringarna inte tas pa allvar och far faste och resulterar i att

manniskor gar tillbaka till gamla vanor och beteende.

2.7.8 Forankra det nya tillstandet

Den nya situationen behover bli en naturlig del av arbetet eller processen som behover
utforas. Det ar forst dd man har lyckats med forandringarna och man garanterar att

det forblir bestdende.

(Kotter, 1996, s. 33-145)
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2.7.9 Kritik mot Kotters 8 stegs forandringsmodell

Kotters 8 stegs forandringsmodell kom ut forsta gangen i en artikel 1995. Féljande ar
utkom boken Leading Change. Bade boken och artikeln &r baserade pa Kotters
personliga erfarenhet utan referenser till andra k&llor. Boken blev en bastséljare under
1997 och anvandes i manga foretag runt 6ver i vérlden. 15 ar senare kom Kotter ut
med en uppdaterad version av Leading Change var han har med resultat som gjorts i

praktiken. Denna del fattades i den bok som gavs ut 1996.

Kotters 8 stegs fordndringsmodell har sina begrénsningar. Kotter menar att man bor
folja alla steg for att lyckas med en fordndring. Men alla steg ar inte ndédvandiga eller

kan inte anvandas i alla situationer.

Foretagen som implementerar forandringar stoter pa manga svarigheter. De anvander
sig av Kotter forandringmodell men anser att den har sina brister. De menar att
forandringsmodellen inte ar tillrackligt detaljerad for att kunna hjalpa foretagen da de
stoter pa problem. Nagonting som framkommer i artikeln &r att foretag anvander sig
av denna forandringsmodell for att den ar sa latt att forstd. Stegen &r inte
komplicerade utan latt att ta till i sin organisation och det ar darfor manga foretag

anvander sig av denna forandringsmodell.

Forskning visar att det gjorts ytterst fa undersokningar dar man anvant Kotters
forandringsmodell trots den populdra anvandningen av hans férandringsmodell.
Detta gor det svart att fa en klar bild 6ver hur forandringsmodellen lyckats dar den
anvants. Kotter har dock sjalv analyserat sin egen forandringsmodell i en bok. Boken
gavs ut 2002 med titeln The Heart of Change som var en fortsattning pa boken

Leading Change.

(Appelbaum, Habachy, Malo & Shafiq, 2012, 764-777)
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3 MIN TEORETISKA REFERENSRAM

Jag har begrénsat min teoretiska referensram till Kotters teori. Det vill séga att jag
har koncentrerat mig pa Kotter 8 stegs teori som beskrivs som de nédvandiga stegen
som kan anvéndas for att lyckas med sin forandring. Jag valde Kotters teori eftersom
den tangerar mycket av den Gvriga teorin som jag presenterat i kapitel 2 i denna
avhandling. Detta betyder att jag har foljt Kotters 8 steg och samtidigt knutit samman
den Ovriga teorin som &r skriven i denna avhandling. Bilden nedan visar min

tankegang.
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Figur 6 Fran teori genom Kotters 8 stegs modell till empiriska delen av

avhandingen (Egen bild)
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4 METODER OCH TILLVAGAGANGSSATT

Malet med att folja Kotters 8 steg och binda ihop den Gvriga teorin var att komma
fram till syftet med avhandlingen. Syftet med avhandlingen &r att kunna sétta ihop en
summering med saker som &r bra for en ledare att ha i atanke da en forandring
implementeras for att halla en positiv atmosfar. Denna summering kommer att vara

kort men en betydelsefull guide.

4.1 Kvalitativa intervjuer

For att uppna detta mal har jag utfort kvalitativa intervjuer. Med kvalitativa intervjuer
menar man att man stéller en del raka och enkla fragor till de man intervjuar. Med
dessa fragor vantar man sig komplexa och innehallsrika svar. Man forvantar sig da
man har svar pa fragorna att man har ett rikligt material att arbeta med. Genom att
analysera och jamfora resultaten pa intervjuerna kan man komma fram till intressanta
vyer, asikter monster och mycket mera. Man anvénder ofta kvalitativa intervjuer da
man vill ha en djupare forstaelse for ett visst &mne och da du inte ar efter ett ja eller
nej svar. Fore intervjuerna ar gjorda kan man tro att resultatet kommer att bli pa ett
satt men da man sedan har resultatet till hands efter intervjuerna kan man komma
fram till ndgonting helt annat. Detta ar mojligt da man ger de man intervjuar en stor
frihet till vad de svarar.

(Trost, 2005, s. 7-17)

4.2 Skillnaden mellan kvalitativ och kvantitativ metod

Den kvalitativa och den kvantitativa metoden skiljer sig fran varandra betydligt. Med
kvantitativa metoder tar man i beaktande statistik eller resultat medan kvalitativa
metoder baserar sig pa intervjuer eller svar pa frageformular dar man far svara 6ppet.
| kvantitativa metoder anvands information som langd, bredd, antal och sa vidare. For

kvantitativa intervjuer brukar man ofta anvdnda sig av frageformular med
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svarsalternativ. Utifran dessa svarsalternativ far man material som berattar just
specifikt om det som efterfragas. Detta betyder att en kvantitativ intervju inte
resulterar i asikter eller langa svar utan bara svar som kan vara de svarsalternativ du
givit. Man kan dock anvanda sig av en kombination av bade kvalitativ och kvantitativ
metod. D4 innebér det att du har fragor med svarsalternativ men ocksa fragor som
man far svara 6ppet pa.

(Trost, 2005, s. 7-17)

4.3 Tillvagagangssatt

Jag valde att anvanda mig av kvalitativa intervjuer som metod for att fa manga asikter
och hitta monster bland ledarna som jag intervjuade. For att kunna gora de kvalitativa
intervjuerna sammanstéllde jag fragor, till bade personer som varit med i
implementeringsgruppen samt slutanvandare, utgaende fran den teori jag valde att ta
upp i denna avhandling. Dessa fragor anvandes da jag intervjuade de involverade
personerna pa foretaget. Malet med resultaten var att pa basen av intervjuerna fa ett
brett perspektiv over hur det fungerar i foretaget och pa basen av analysen kunna

komma fram till syftet med detta arbete.

4.4 Fragorna till kvalitativa intervjuerna

Fragorna som jag anvande i mina kvalitativa intervjuer ar baserade pa teorin i kapitel
2 1 denna avhandling. Personerna som blev intervjuade ar personer som har varit med
i de tre projekt som jag presenterade i problemspecificeringen i bdrjan av denna
avhandling. Jag valde att intervjua bade personer som varit med i
implementeringsgruppen samt slutanvandarna till det som blivit implementerat.
Varfor jag valde att ha med bade personer fran implementeringsgruppen och
slutanvandarna ar for att dessa tva viktiga intressenter kan ha olika uppfattningar om

projektet och projektets gang.

Foljande information fick alla de som blev intervjuade:
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Pa basen av det projekt som pagatt i vart foretag en langre tid har jag nu forsokt
ha som grund till fragorna jag stéller.

Jag forsoker samla ihop lardomar pa hur implementeringen har gatt och vad
man kan ta i beaktande i n&sta implementering.

Intervjun bestar av 18 fragor.

Fragorna som anvandes under de kvalitativa intervjuerna finns i Bilaga 1 i denna

avhandling. Personerna som var med i implementeringsgruppen och slutanvandarna

hade samma fragor men med olika formuleringar beroende pa position i projekten.

Presentationerna som visades under intervjuerna finns som bilaga 2 och 3 i denna

avhandling. Till fragorna finnas det forklaringar pa varfor jag valde att ta upp dessa

fragor samt om det finns foljdfragor som anvéandes under intervjuerna. Foljdfragor ar

i s fall numrerade X.1, X.2, X.n efter huvudfragan i Bilaga 1. Foljdfragorna var till

for att fa sa mycket ut av intervjun som majligt, inte lamna pa ett kort ja eller nej svar.

| presentationen for de som blev intervjuade syntes inte foljdfragorna.

Forklaringarna till fragorna:

De 2 forsta fragorna kommer fran Kotters forsta steg som ar att skapa en kénsla
av akut behov till forandringen. Kotter menar att det ar viktigt att fa
organisationen att forsta behovet for att lyckas med sin implementering.
Fraga nummer 3 och 4 kommer fran Kotters andra steg som ar bilda ett natverk
av sponsorer. Jag vill inte driva den jag intervjuar till att det behdvs mer &n en
person for att driva en forandring enligt Kotter men hoppas med denna fraga
fa fram om de hade detta i baktanken att det &r viktigt med en grupp sponsorer
da de ville implementera en forandring.

Fraga 5-7 har anknytning till kommunikationsteorin samt Kotters tredje och
fjarde steg. Kotters tredje steg lyder, skapa en vision for fordndringen och
fjarde steget lyder, kommunicera visionen. Genom att analysera dessa svar far
man fram vilka kommunikationskanaler som anvénts samt om féréandringen
har en tydlig och klar vision. Kotter menar att for att lyckas med en

forandrandring behovs en tydlig och klar vision.
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Fraga 8-13 kommer fran samspelsteorin, attitydsteorin samt Kotters femte steg
som sager att man ska ge arbetarna mojlighet att realisera forandringen.

Fraga nummer 14 kommer fran motivationsteorin samt Kotters sjatte steg som
séger att man skall skapa snabba vinster.

Fraga 15-16 har anknytning till Kotters sjunde steg som beskriver att man skall
behalla momentum i forandringen. Det innebdar att foretaget inte skall ta ut
segern i forskott utan gora all utveckling som behovs for att forandringen skall
lyckas.

Fraga 17 har anknytning till Kotters sista steg och lyder, férankra det nya
tillstandet.

Sista fragan som ar nummer 18 har klart anknytning till teorin om feedback.
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5 ANALYS OCH RESULTAT

Har i detta kapitel kommer jag besvara fragan, hur det ser ut idag i foretaget da det
kommer till forandringar fran implementeringsgruppens och slutanvandares
synvinkel. Jag har anvant mig av fragorna jag satt ihop i metodkapitlet och anvant
dem under intervjuer med personer pa foretaget. Jag har valde att koncentrera mig pa
sadana personer i foretaget som har varit med i guppen som implementerat dessa tre
projekt samt slutanvéndarna. Jag valde dessa personer eftersom de har till uppgift att
implementera forandringar i foretaget samt att de varit involverade i projekten som

ar presenterar i bérjan av min avhandling.

5.1 Analys av de kvalitativa intervjuerna

Under detta kapitel kommer jag att analysera den information som har spelats in
under de gjorda kvalitativa intervjuerna. Intervjuerna ar analyserade nedan i samma
ordning som kommentarerna ar gjorda i kapitel 4.4 i denna avhandling. Intervjuerna
bestod av de 18 fragor som ar listade i bilaga 1 till detta dokument och materialet som
visades under intervjuerna finns som bilaga 2 och 3 i denna avhandling. Alla personer
har varit med fran borjan pa ett eller annat sitt och alla har haft inverkan pa
skolningen samt materialet och kommunikationen till den Gvriga organisationen.
Intervjuerna som jag hanvisar till i texterna nedan &r gjorda med 14 personer under
tidsperioderna 26-28.1.2015 och 10-13.2.2015. Jag intervjuade totalt 8 personer fran
implementeringsgrupperna och 6 slutanvandare som varit med i de tre projekten som
analyseras. Intervjuerna gjorda med de som varit med i implementeringsgruppen tog
langre &n intervjuerna gjorda med slutanvandare. Langden pa intervjuerna varierade
mellan 7 och 40 minuter. Intervjuerna med implementeringsgrupperna tog i medeltal

27,5 minut medan intervjuerna med slutanvandarna hade ett medeltal pa 9,5 minut.
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5.1.1 Analysavfragal &?2

Fraga 1, som stalldes till bade personerna som var med i implementeringsgruppen
samt slutanvéndarna, gallde vad som kommunicerades till de involverade i borjan av
projektet. Som féljdfragor fanns om bakgrunder presenterades samt om tidsplanen
namndes. Till slutanvandarna fragades det vilken information de hade fatt i borjan. |
fraga 2 fragas det av samma personer om behovet till férandringen. Till de som varit
med i implementeringsgruppen stalls fragan i form av hur de involverade sag pa
behovet av implementeringen. Till slutanvandarna fragades det om som vad behovet

till implementeringen var.

Orsaken till varfor jag valde dessa tva inledandefragor var att fa fram om man tankt
pa samma saker som Kotter beskriver i sitt forsta steg da det kommer till
forandringsledning, se kap 2.7.1 i denna avhandling. Dar tar han upp bland annat att
man behdéver ha sin organisation évertygad om att férandringen ar nédvéandig. Kotter
pastar ocksa att man behdver ha en stor del av personer med chefsroll engagerade i
implementeringen samt att det ar bra att fa slutanvandarna att kanna akut behov av
forandringen. Kotter menar att genom att folja dessa tips sa ger du motivation och

engagemang till dina medarbetare da det kommer till férandringen.

Da man analyserar svaren pa den forsta fragan som kommit under de kvalitativa
intervjuerna sa har de som varit med i implementeringsgruppen en bild av att de gett
en bra och informativ information om foérandringen. De presenterade behovet till
forandringen samt en optimistisk tidsplan samt planen hur man skulle ga till vaga for
att uppna malen i borjan av projektet. Detta gjordes for att fa de involverade att forsta
varfor foretaget vill genomfora forandringen. Det namndes ocksa tydligt i projekt 1
vad projektet innebar, vilka forvantningar och malséttningar som foretaget ville
uppna. Men ledningsgruppen visste forst efter att projektet hade startat vad det ville
ha ut av implementeringsprojektet. Detta resulterade i att man inte hade en klar bild
av  behovet och visionen. Nar detta sen var kant samarbetade
implementeringsgruppen och kom 6verens om vad som skulle presenteras for de

involverade. | projekt 2 och 3 beskriver de som varit med i implementeringsgruppen
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att de som varit involverade i olika faser fatt den information som behdvts t.ex.,
information om behovet och estimerad tidsplan. | borjan var det en mindre grupp som
utvecklade programmet medan i slutdndan var det alla i foretaget som skulle
informeras. | projekt 2 har man ocksa hallit fram att ledningen star bakom detta och
man vill ha ett battre uppfoljningssatt.

Da vi kommer till andra fragan sager implementeringsgruppen i projekt 1 att det var
manga som sag behovet av implementeringen och det fanns manga olika intressenter
men manga olika 6nskemal. Detta berodde till viss del pa att visionen fastslogs i ett
sent skede da projektet redan var igang. Behovet forklarades av
implementeringsgruppen for att de involverade skulle fa en klar bild av férandringen
da behovet var klart for implementeringsgruppen. Dock tycker vissa att det skulle
behdvas forklaras mera da man borjar anvanda forandringen for att fa
slutanvandarnas forstaelse till behovet. Alla i implementeringsgruppen sag att det ar
viktigt att poangtera behovet och fa de involverade att forsta men detta kunde ha
gjorts pa ett battre sétt. Basta sattet att lyckas med detta ar att satta sig sjalv i skorna

pa dem man forsoker forklara behovet till.

Implementeringsgruppen anser att de har haft akut behov i endast ett av projekten och
det var projekt nummer 1. Det var pa grund av att de snabbt tog i bruk en del som de
utvecklat och foretaget borjade anvanda genom att rapportera sina pagaende projekt
fast detta var bara en liten del av hela implementeringen. | de andra 2 projekten tycker
de som varit med i implementeringsgruppen att de involverade inte fick och inte

behdvde ha en kénsla av akut behov.

Ser man da ur slutanvandarens synvinkel i projekt 1 sa tycker de att informationen i
borjan har varit tillracklig for att slutanvandaren skulle fa en bild av
implementeringen. Bade behovet, bakgrunden samt tidsplanen var bra presenterade.
Slutanvéandaren tar dock upp att man skulle ha velat ha en klarare bild 6ver hur
informationen kommer att anvandas pa hogre nivaer som tillexempel hur olika
rapporter skulle anvandas av den hogre ledningen. Det akuta behovet ké&nner inte

slutanvandare i detta projekt. | projekt 2 har slutanvandarna inte fatt mycket
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information fast alla foretagets anstélla ar slutanvandare. Detta gor att slutanvandarna
inte vet behovet till fordndringen men har en gissning som motsvarar behovet som
personerna i implementeringsgruppen beskriver. Slutanvandarna i projekt 3 hade fatt
bra med information fast behovet kandes lite oklar for en del. Detta kan bero pa av
att implementeringsgruppen kéande att de hade slutanvandarnas forstaelse till

forandringen och darfor inte togs inte behovet upp efter att projektet kommit igang.

Som vi kan se har inte alla projekt hallit sig till Kotters teori. Men alla projekt har
gjort sitt basta for att fa organisationen 6vertygad om att forandringen ar nédvandig.
Analyserar man projekt 1 mer noggrant fran bade slutanvandarens synvinkel samt
implementeringsgruppens synvinkel sa har slutanvandaren tyckt att det funnits
tillrackligt med information genom projektets gang fast implementeringsgruppen
sager att visionen faststalldes sent. Alla projekt har ocksa haft en grupp som arbetat
for att na malsattningen for att fa forandringen implementerad. De har ocksa haft ett
klart behov fast man dnda fatt kanslan av att olika intressenter har haft olika
uppfattningar om behovet. Endast projekt 1 fick de involverade att ké&nna akut behov
vilket enligt Kotters teori skulle ha gynnat alla projekt genom att ta i bruk mjukvaran
till en viss del i bérjan av implementeringsprojektet, men manga som varit med i flera
av projekten tar upp att det fanns involverade som sag behovet pa olika satt. Detta
kan knytas ihop med teorin som beskrivs i denna avhandling under 2.1
beteendepsykologi. Utifran personers tidigare erfarenhet, intressen, behov och
varderingar kan tva personer uppfatta samma situation pa olika sétt. | projekt 3 hade
majoriteten av slutanvandaren intresse i att fa forandringen implementeringen vilket

gjorde att behovet var klar for alla i ett tidigt skede av projektet.

5.1.2 Analys av frdga3 & 4

Foljande tva fragor som anvandes under intervjuerna var om implementeringen
drivits pa egen hand samt vad den intervjuades chef tyckte om implementeringen.
Bada grupperna som blev intervjuade fick exakt samma fragor stillda under

intervjuerna.
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Dessa fragor har anknytning till Kotters andra steg dar han tar fram hur viktigt det ar
med ett natverk av sponsorer bakom implementeringen av férandringen. Fragorna &r
uppbyggda pa det sattet att den som blir intervjuad inte ska forsta att man behdver
flera personer bakom en foréndring for att lyckas enligt Kotter. Kotter menar att om
denna sponsorgrupp, som helst ska besta av 3-5 personer, besitter ratta komponenter
sa kommer det att minska de involverades motstand till forandringen. Se kap 2.7.2 i

denna avhandling for mer information om Kotters andra steg.

Om man analyserar de svar som implementeringsgruppen har svarat pa fragorna i
projekt 1 sa ar alla verens om att en grupp har alltid funnits bakom forandringen
men manga har haft hand om egna bitar dar de tycker att de har drivit forandringen
pa egen hand. Da det kommer till vad deras forman har tyckt om implementeringen
sa har alla haft en kansla om att de har varit positivt installda och néjda da projektet
har kommit i mal. En séger i intervjun att implementeringsgruppen har tillampat det
som har beslutats pa ledningsniva pa basta mojliga satt. | projekt 2 har det funnits en
implementeringsgrupp och dragaren i denna grupp har varit positiv till forandringen.
Projekt 3 tyckte att de kunde ha haft mer support fran ledningen for forandringen men
detta har varit svart pa grund av att ledningens medlemmar har bytts ut till en stor del.
Analyserar man svaren fran de som blev intervjuade och var med i de
implementeringsgrupper som funnits for samtliga projekt sa har alla haft en positiv
anda hos chefen da det kommer till forandringen. De har varit stéttande och mycket

nojda for att projektet har kommit i mal.

Om man da analyserar slutanvandarnas svar pa dessa tva fragor sa kan de som ar
slutanvandare for projekt 1 svara klart och tydligt att det funnits en grupp som drivit
implementeringen och att deras chefer har varit n6jda med resultatet och tycke att det
motsvarar forvantningarna samt att de har under projektets gang varit stéttande och
tagit fram att det kanske ar mycket i borjan men kommer i slutdndan att gynna vart
dagliga arbete. | projekt 2 har man ingen uppfattning av hur projektet i fraga har

drivits eller vad chefen deras tyckt. | projekt 3 sa kom svaren fran slutanvandarna
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relativt snabbt att det funnits en grupp bakom implementeringen och att deras chefer

varit positiva till forandringen och st6tt den under projektets gang.

Detta betyder att jag ser starka drag av Kotters andra steg som blivit anvant i alla
projekt som &r analyserade i denna avhandling. Alla som blivit intervjuade har ként
att det funnit en grupp bakom implementeringen och att det inte varit en person som
drivit hela projekten. En annan teori som kan bindas till dessa fragor hittas i kapitel
2.3 1 denna avhandling dar det tas upp om attityd. Det sags att man utvecklar sin
attityd mot de personer som &r viktiga hos oss som tillexempel ledare, medarbetare
m.m. Detta kan tas i beaktande da man valjer sin sponsorgrupp som Kotter pratar om
i sin forandringsmodell. Valjer man rétta personer sa kommer de involverade att ha

en positivare attityd mot forandringen.

5.1.3 Analys av fraga 5-7

| fraga 5 till 7 tas det upp om information om visionen i de olika projekten. Forsta
fragan fragar om det fanns en vision. Andra fragan hur kommunicerades visionen om
den fanns med foljdfragor sa som hur ofta, forstod mottagaren visionen samt delades
visionen sinsemellan. Sista fragan som kommer att analyseras under denna rubrik ar
hur kommunicerades visionen dar man vill far fram vilka kommunikationskanaler
som anvants. Fragorna till implementeringsgruppen samt slutanvandarna ar nasta
lika. Anda som skiljer dem &t ar en av foljdfragorna. Till implementeringsgruppen
fragades det om delade visionen sinsemellan med de involverade medan till

slutanvandarna fragades det om de delade visionen sinsemellan.

Dessa fragor har anknytning till teorikapitlet 2.2 som behandlar kommunikation. Med
kommunikation menas utbyte eller éverforing av information fran en sandare via en
kanal till en mottagare. Men dessa fragor har inte bara anknytning till kommunikation
utan har ocksa anknytning till Kotters tredje och fjarde steg som é&r att skapa en vision
for forandringen och kommunicera visionen. Kotter menar att for att fa

medarbetarnas forstaelse till forandringen behovs en valskriven vision. Visionen skall
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forklara vad forandringen skall astadkomma. En valskriven vision skapar
engagemang hos medarbetarna gor sa att malet mots. Visionen kan ocksa anvandas
som ledstjarna da 6vergripande beslut fattas. Kotter menar med sitt fjarde steg att det
ar viktigt att kommunicera visionen mycket och ofta for att lyckas med féréandringen.
Genom att anvénda sig av alla kommunikationsmedel man kan inom foretaget sa far
man kontakt med alla olika personer som finns. Det vill saga, alla tar inte in
information pa samma satt och darfor ar det viktigt att kommunicera med sa manga
kommunikationskanaler som mojligt. | kommunikationskapitel 2.2 tas det upp om att
kommunikationen &r en av de viktigaste ledaruppgifterna och att en ledare anvander
upp till 80 % av sin arbetstid till kommunikation. Genom detta teorikapitel kommer
man in pa ledarens roll da det kommer till forandring. | kapitel 2.4 finns teori om
ledarskap dar det kommer upp att en ledare dr en person som tar initiativ, leder

utveckling, formulerar strategier och visioner samt planerar for organisationer.

Da man analyserar svaren av de som varit i implementeringsgruppen i projekt 1 sa
kommer det fram att visionen inte varit klar fran forsta borjan. Nar visionen var
forstadd och klar for implementeringsgruppen gjordes det allt for att fa fram syftet
med projektet till alla de involverade enligt implementeringsgruppen. Kravet till
forandringen kom fran en hog niva vilket gjord det latt att fa in i organisationen. Det
vill s&ga att redan i fOretagets strategi fanns saker som kunde forbattras och genom
forandringsprojekt 1 lyckades man med detta. FOrbattringen skulle gora det mojligt
for foretaget att lattare kunna folja upp pagaende projekt och kunna jamfora dessa
mot varandra. Detta sdgs som en kostnadsinbesparing i foretaget. De som var med i
implementeringsgruppen tog starkt fram att det var viktigt att jobba mot en vision
under intervjuerna. Detta betydde att man kommunicerade ofta och pa manga satt
visionen for projekt 1. En kommentar under intervjuerna var dock att da man hade
speciella arbetsgrupper som informerades eller skolades togs inte visionen upp. Da
man fragade om mottagaren forstod visionen fick man ofta som svar att detta maste
fragas av slutanvandaren. Detta kdndes som den svaraste biten att fA mottagaren att
forsta visionen pa ratt satt. En sak som kom upp under denna fraga var ocksa namnet
pa forandringsprojektet. Vissa tyckte att det skulle varit battre med ett annat namn

eftersom en del slutanvandare inte visste skillnad med ett annat forandringsprojekt
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som foretaget tog i bruk samtidigt. Da det kommer till hur visionen kommunicerades
i projekt 1 har man anvant sig av alla tankbara alternativ som fanns pa foretaget. Efter
nagra ar av implementering av projekt 1 fick det en kommunikationsansvarig. Manga
I implementeringsgruppen anser att detta var det viktigaste som hant under projektets
gang och att efter att denna person kommit med i gruppen fungerade ocksa
kommunikationen och implementeringsgruppen kénde att de nadde ut till en storre
grupp. Det hade ocksa gjort en intressentanalys dar implementeringsgruppen fick
fram bland annat att hur ofta man borde kommunicera, vilka kanaler borde anvéndas
och hur man kommer i kontakt med de som har paverkningsmojligheter pa ratt sétt.
Denna analys har under projektets gang anvants da det kommer till kommunikation
av allt inom projekt 1. Da det kommer till projekt 2 sa var visionen klar for
implementeringsgruppen. Visionen gick ut pa att forbattra och gora arbetsséatten mer
effektiv och systematiskt samt kunna félja upp och automatisera pagaende arbeten
inom projekt 2. | projekt 2 fanns ocksd precis om i projekt 1 en
kommunikationsansvarig som koncentrerade sig pa att na sa manga slutanvandare
som mojligt. Detta gjorde att personerna som var med i implementeringsgruppen
hade en kénsla av att slutanvandaren fick den information de behovde for att forsta
visionen. De hade ocksa en kansla av att visionen delades sinsemellan bland de
involverade. Implementeringsgruppen har haft slutanvandaren i atanke da de gjort
materialet for forandringen for att fa forstaelse hos dem. DA det kommer till vilka
kommunikationskanaler i projekt 2 sd har man nog anvant en del av
kommunikationskanalerna som finns tillgangliga pa foretaget men inte alla. Visionen
i projekt 3 var att forenkla arbetssattet och fa en enklare och snabbare uppdaterat
verktyg till forfogande for slutanvandare. Samtidigt finns det nya verktyget hos
foretaget, eftersom man sett svarigheter med att ha det utlagd till ett annat foretag.
Detta skulle vara en kost besparing samt andringar i verktyget skulle ga snabbare da
det finns inom foretaget. Visionen var faststélld i borjan av projektet av ledningen
och det betydde att de som var med i implementeringsgruppen har en klar bild och
visionen kommunicerades ofta i borjan av projektet men mindre mot slutet. Orsaken
till varfor man inte kommunicerade visionen i slutet av projektet var att man kande
att  slutanvandaren redan  forstatt varfor  forandringen skall  goras.

Implementeringsgruppen i projekt 3 hade k&nslan av att visionen delades sinsemellan
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hos de involverade i projektet. Visionen kommunicerades genom manga av

kommunikationskanalerna som fanns tillgangliga i foretaget men inte alla.

| svaren som jag fick under intervjuerna fran slutanvandarna kom det fram att
visionen nog var klar men att den inte kommunicerades tillrackligt. Slutanvandarna i
projekt 1 har kant i borjan av projektet att visionen varit oklar och kommunicerades
daligt. Slutanvandaren forstod inte syftet med férandringen. Slutanvandaren har fatt
lasa om visionen men tycker att visionen inte varit tillrackligt klar for att fa
slutanvandaren att forstd. Slutanvandaren skulle ha velat ha en klarare och en mer
véalskriven vision fran borjan for fa forstaelse hos slutanvandarna i
forandringsprojektet. Kommunikationskanalerna som slutanvandarna ansag att
anvandes under projektets gang var mycket fa. Da man analyserar svaren fran
slutanvandarna i projekt 2 sa ar inte visionen klar. Man har heller ingen aning om hur
det kommunicerades. Slutanvandarna som blev intervjuade gissade pa vad visionen
kunde vara samt vilka kommunikationskanaler som anvéandes under projektets gang
och dessa svar ar mycket korrekta da man jamfor informationen som
implementeringsgruppen tar upp under intervjuerna. Slutanvandarna i projekt 3 hade

en lite oklar vision om implementeringen men gjorde gissningar som stamde.

Ledaren har till uppgift att formulera strategier och visioner. | dessa projekt som blivit
analyserade har kan man se att personerna har haft mgjlighet att fa in malen fran en
hog niva och gatt igenom organisationens processer for att uppna malen.
Implementeringsgrupperna i samtliga projekt har kant att visionen har varit klar och
kommunicerats till de involverade medan slutanvandarna inte har samma asikt.
Slutanvandarna har tyckt att visionen har kommunicerats lite under projektens gang
samt att det i vissa projekt har varit svart att forsta visionen. Implementeringsgruppen
tycker att man anvant sig av manga kommunikationskanaler, om inte alla anvénts
som finns tillgangliga i foretaget sa har manga av dem anvants i alla projekt som
blivit analyserade. Slutanvdndarna har dock tyckt att det anvants lite
kommunikationskanaler men detta kan bero pa att slutanvandarna som intervjuades
inte kan svara for allas del utan bara hur personen i fraga tagit in informationen bast.

Det vill sdga att fast man anvant sig av manga kanaler sa tar man, beroende pa person,
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upp information pa olika satt. | projekt 3 var det intressanta svar eftersom ingen
slutanvéndare tyckte sig veta vad visionen var men de kande till hur det hade blivit
kommunicerat. Detta kan bero pa att visionen kom av slutanvandarna och var
underforstddd och gjorde att implementeringsgruppen inte kommunicerades sa
mycket som den kanske kunde ha gjort. Visionen kommunicerades under moten och
i korridorerna. Det vill s&ga att slutanvidndarna delade visionen sinsemellan. Enligt
Kotters teori foljer vissa projekt hans teori mer an andra. Han menar att visionen ar
viktig for att fa medarbetarnas forstaelse och detta har till stor del foljts enligt
implementeringsgrupperna. Ett projekt har dock faststallt sin vision ganska sent i
projektet, detta har resulterat i att slutanvandarna inte forstatt syftet av projektet i en

tidig fas och slutanvandarna har saknat forstaelse i borjan av forandringen.

5.1.4 Analys av fraga 8-13

Under denna rubrik kommer det att analyseras 6 fragor. Dessa fragor har anknytning
till varandra och det ar darfor de analyseras tillsammans. Forsta fragorna ar identiska
under intervjuerna med personerna som var med i implementeringsgruppen samt
slutanvandarna. Dessa fragor var: Vad behovs/kravs hos en ledare vid forandring?
och kan man se skillnad pa resultat utgaende fran om det ar en uppgiftsorienterad
eller en relationsorienterad ledare? Dessa fragor hade en del foljdfragor. Till forsta
fragan fragades det om det inte kom fram under huvudfragan om en hogre status samt
arbetserfarenhet hade betydelse hos ledaren. Efter andra fragan som ar analyserad
under denna rubrik kom féljdfragan om det funnits av bada ledartyperna i projektet
som de varit involverade i. De fyra foljande fragorna har haft samma inneb6rd men
fragorna har stillts endera till personerna i implementeringsgruppen eller ur
slutanvandarnas synvinkel. Av implementeringsgruppen fragades det om man tagit i
beaktande slutanvandarnas attityd och stillning da de gjorde materialet for
forandringen. Av slutanvandarna fragades det om de fick en kénsla av att de hade
tankt pa slutanvandarens attityd och stéllning da de gjorde materialet. | samma fraga
stalldes ocksa fragan om man utmanat slutanvandaren i materialet till bada grupperna

som intervjuades. | nasta fraga fragades det om man tankt pa slutanvandaren da man
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tog fram det nya arbetssattet da det kommer till slutanvandarens arbetstid, kostnader
och stod. Nasta fraga innehdll om man gjort arbetsuppgifterna lattare for
slutanvandaren och i sa fall pa vilket sétt. Sista fragan innehdll om man hade utvidgat

arbetet i fraga och i sa fall pa vilket satt.

Dessa fragor valdes for att kunna knyta ihop den verkliga situationen och teorin da
det kommer till samspelsteori och attityd. Med samspel, som finns beskriven under
teorikapitel 2.2 i denna avhandling, menar man samspelet mellan personer och
situationen personen befinner sig i. Fiedler tar upp tva centrala begrepp da det
kommer till samspelsteori. Dessa tva begrepp &r personliga egenskaper och
situationsfaktorer. Da man ser pa de personliga egenskaperna delar Fiedler in de i tva
olika ledarstilar. Den ena &r relationsorienterad vilket betyder att ledaren prioriterar
relationen mellan medarbetarna medan den andra &r uppgiftsorienterad och innebar
att ledaren prioriterar insatser och prestationer da det kommer till att uppna mal.
Fiedler delar sen in det andra begreppet situationsfaktor i tre olika delar: ledare-
medarbetare-ledare, uppgiftstruktur och tjanstemakt. Med ledare-medarbetare-ledare
menar han att det kan ha paverkan pa situationen beroende pa om relationen mellan
dessa ar bra eller dalig. Med uppgiftstruktur menar han att det ocksd kan ha en
paverkan pa situationen om det ar en vl uppgiftsstrukturerad uppgift eller inte. Han
menar ocksa att tjanstemakten hos ledaren kan ha paverkan pa situationen. Dessa tre
element gor olika kombinationer av situationsfaktorer, se figur 1 pa sid 6. | kapitlet
om ledarskap 2.4 i denna avhandling talas det om top-down principen. Med top-down
principen menas att ledarna satter tydliga regler om hur arbetet skall utféras. Det finns
da tva satt att leda. En &r att ta fram hur uppgiften skall géras pa detaljniva den andra
ar varfor uppgiften behdver genomforas. Under samma kapitel tas ocksa upp att
svarigheten i att fa anvandaren att anvanda den nya tekniken utan att fa
slutanvandaren att se potentialen i den nya tekniken for att na hdgre produktivitet. |
kapitel 2.4.2 tas det upp om Herzbergs utgangspunkt. Dar tar han upp 4 praktiska
atgarder som man kan ta till anvandning for att forbattra motivationen i arbetslivet.
En av dessa dr att utmana arbetaren. Samtidigt har fragorna ocksa anknytning till
Kotters femte steg som ar att ge medarbetarna mojlighet att realisera forandringen.

Kotter menar att man maste minska och eliminera hinder for medarbetaren da det
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handlar om deras arbetstid, pengar kompetens och stdd. Detta menar han kan hjélpa
for annars kan medarbetarna gora motstand i organisationen. Detta har anknytning
till teorin som &r skriven i kapitel 2.6 forandringinriktat ledning i denna avhandling.
Dar namns det att da personer tvingas ur deras komfortzon gor personen i fraga allt

for att halla kvar det som varit eftersom personen har kant sig trygg med tillvaron da.

Da man analyserar svaren fran de som varit i implementeringsgruppen i projekt 1
tycker de att en ledare behdver vara en som delar och stoder visionen till
forandringen. Han behdver ha goda nerver det vill sdga stresstalig och tro pa
forandringen. Han behover forstd behoven hos sina medarbetare och skapa en
forvantan och ett intresse for forandringen. Da man ser pa statusen hos ledaren &r det
lika manga som tycker att det har betydelse medan andra halften inte tycker att detta
har nagon paverkan. Da anser flera i implementeringsgruppen att arbetserfarenhet har

en storre betydelse hos ledaren.

Da det kommer till om man kan se skillnad pa resultatet beroende pa om det ar en
uppgiftsorienterad eller relationsorienterad ledare tycker alla i projekt 1:s
implementeringsgrupp att det behover vara en balans mellan bada ledartyperna. De
tycker att en relationsorienterad ledare tar mer upp varfor vi gor forandringen medan
en uppgiftsorienterad ledare tar upp hur det gors. De anser dock att man borde ha mer

av relationsorienterat ledarskap for att lyckas battre med en forandring.

Da man fragar om man tog slutanvandarna i beaktande da man gjorde materialet till
forandringen anser alla att detta var sjalvklart. Man har forsokt gora materialet sa
anvandarvanligt som mojligt ur slutanvandares perspektiv. men manga i
implementeringsgruppen anser att detta var den svaraste biten. Manga har i materialet
utmanat slutanvandaren men manga tycker att man kunde ha gjort det mera for att fa

forstaelse hos anvéandaren.

Foljande fraga bestod av om implementeringsgruppen tagit i beaktande
slutanvandarens arbetstid, kostnader och stdd. Kostnader ville ingen desto mera

kommentera i implementeringsgruppen. Da det géller arbetstid var manga av den
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asikten att de har gjort det lattare for manga slutanvandare men det finns ocksa de
som fatt mer att gora, men da har det gynnat hela organisationen istallet. En sak som
ocksa namns mer an en gang &r att i borjan av implementeringen har slutanvandarna
haft dubbelt arbete eftersom det gamla samt det nya systemet har anvénts men att i
slutandan da bara det nya systemet kommer att anvandas, da ar malet att det skall
vara lattare och snabbare for slutanvandarna. Stod har det funnits genom projektets
gang. Material for inlarning finns uppdaterat hela tiden och detta gors inom fretaget
vilket har visat sig vara nédvandigt da man infor en sahar stor forandring. Det har
ocksa funnits nyckelpersoner som har haft till uppgift att hjalpa vid behov och hallit

skolningar och detta har ocksa visat positiva resultat pA manga hall.

Sista fragan som har med utvidgning av arbetet att géra tycker manga att alla inte ser
potentialen i vad man &nnu kan gora, men forvantan ar att efter nagra ar se att

slutanvandarna forstar mer vad man kan fa ut ur det nya systemet.

| projekt 2 tar man upp samma egenskaper som man vill ha hos en ledare som i projekt
1 men ut6ver de sa tar de upp att det &r viktigt att involvera medarbetare for att fa en
trygghet i forandringen. Da det kommer till resultatet pa férandringen beroende pa
ledartyper, uppgiftsorienterad eller relationsorienterad ledare, sa ségs det att bada har
sina olika styrkor men en balans mellan dessa tva &r det basta. Slutanvandaren har
funnits i atanke da man gjort materialet till forandringen och man har forsokt
skraddarsy och jamfora tidigare arbetssatt till det nya for att fa en forstaelse hos
slutanvandarna. Da det kommer till slutanvandares arbetstid, kostnader och stod da
man tagit fram det nya arbetssittet sa anser de som varit med i
implementeringsgruppen att man inte tankt pa detta. Man tycker kanske att man
kunde tanka mer pa slutanvandarens arbetstider da det kommer till férandringen i
projekt 2. Stod har funnits under de olika implementeringsfaserna men inte genom
hela projektets gang. Implementeringsgruppen kénner att slutanvandaren anser att
man inte gjort det lattare for dem men malet var att fa rapporter ut systemet pa det
som gors i foretaget och detta har de lyckats med. Da det kommer till utvidgning av
arbete sa tycker de som varit med i implementeringsgruppen i projekt 2 att de inte

gjord detta.
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Projekt 3 anser att en ledare behdver ha positiv attityd och annars gar det hand i hand
med det som personerna i projekt 1. Personerna i projekt 3 anser att bade status och
arbetserfarenhet har betydelse hos en ledare. Man maste kunna ta folk pa ratt satt som
ledare. De tycker vidare att en ledare vid en foradndring behbver vara
relationsorienterad men i implementeringsgruppen behovs uppgiftsorienterade ledare
for att uppna malen men forandringarna. Da det kommer till materialet som gjorts till
slutanvandarna har man inte haft slutanvandaren i atanke. Slutanvandarna har blivit
utmanade for att fa slutanvandarnas kénsla av trygghet till det nya arbetssattet. Da
man fragar om arbetstid, kostnader och stod for slutanvandaren da man tog fram det
nya arbetssattet tycker de att de sparat pa kostnaderna eftersom programmet finns
inom foretaget och experter uppdaterar mjukvaran. Slutanvéndarnas arbetstid
kommer att bli samma eller kortare bara de l&r sig det nya systemet. Stod har funnits
under hela projektets gang. Malet med forandringen var att gora arbetsuppgifterna for
slutanvandarna lattare i slutdndan. Arbetet har inte utvidgats ut

implementeringsgruppens synvinkel.

| svaren som jag fick under intervjuerna fran slutanvandarna fran projekt 1 kom det
fram att en ledare behover vara klar och rak i kommunikationen. Han behover vara
insatt i forandringen och sjélv tro pa den. Han behover forsta vad det betyder for de
underordnade att ta i bruk fordndringen samt att han behdver kunna Overtyga
medarbetarna att forandringen &r nodvandig. Statusen hos ledaren far inte vara for
hog for da tycker slutanvandarna att det anvands for svara uttryck och da hanger inte
alla slutanvdndare med. Arbetserfarenhet ar till stor fordel hos en ledare.
Slutanvandarna i projekt 1 anser att man far ett battre resultat pa forandringen om
ledaren ar relationsorienterad. De tycker att om man har denna ledarstil far man med
hela organisationen i férandringen. Da det kommer till materialet som anvandes till
slutanvandarna finns det en tudelad mening. Ena personen som blev intervjuad ansag
att man inte tagit slutanvandaren i atanke da man gjort materialet medan den andra
ansag att man tankt pa slutanvandaren och gjort det anvandarvanligt och detta har
resulterat i en positiv attityd hos slutanvandarna. Slutanvéndarna anser att man har

tagit i beaktande slutanvéndarnas arbetstid efter implementeringsfasen. Det ar
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sjalvklart det tar mer tid i borjan da mjukvaran ar ny och obekant men bara man
kommer in i det nya systemet kommer det att bli lattare och minska pa arbetstiden.
Stod har det alltid funnits for slutanvéndaren och &nnu idag vet man vart man kan
vanda sig om man behover stod. Slutanvandarna anser att det nya arbetssattet
nddvandigtvis inte blivit lattare men det finns mer mojligheter. Dessa mojligheter gor
att man har klarare bild och uppféljande av projektet som pagar och hittar latt
information om motsvarande projekt i mjukvaran. Skulle inte mjukvaran finnas for
de nya processerna som kommit under projekt 1 gang anser slutanvandarna att de
skulle ha haft mer jobb for att kunna ha koll pa allt. D& man kommer till om det nya
arbetssattet har blivit utvidgat tycker slutanvéndarna att man anvénder det till mer

idag &n vad man trodde var mojligt i borjan.

Slutanvandarna i projekt 2 svarar lika da det kommer till ledaren i forandringen samt
att man kan se skillnad pa resultatet beroende pa ledartyp. Men bada slutanvandarna
sdger att det ar viktigare med relationsorienterad ledare fast de borde finnas en balans
mellan relationsorienterad och uppgiftsorienterad ledarstil for att lyckas med en
forandring. DA det kommer till materialet som slutanvandarna fatt finns det inte
mycket att sdga till om eftersom materialet har varit ytterst litet. Man tycker dock att
slutanvéndaren har blivit utmanad eftersom férandringen leder till att bérja anvanda
ett nytt program. Implementeringsgruppen ansag att man inte tankt pa
slutanvandarens arbetstid da man tog fram det nya arbetssattet men slutanvandarna
ser sjalv att det kan minska pa tiden det tar att reda ut fallen som anméls via det nya
programmet. Slutanvandarna vet var de kan be om stéd om detta behovs gallande
projekt 2. Slutanvandarna sager ocksa under intervjuerna att man tror att detta kan
vara ett enklare satt om man ser fran slutanvandares position. Slutanvandaren kan ha
mer koll pa vad som sker med det som blivit rapporterat &n vad man har kunnat ha
tidigare. Tidigare skickades det bara email och slutanvandaren behdvde inte fa se alla
email som skickats just for problemet han hade. Arbetet har dock inte utvidgats i

projekt 2 anser slutanvéndarna.

Samma saker tas upp aven hos slutanvandarna i projekt 3 da man fragar om vad som

krévs hos en ledare. En ledare behdver ha en positiv installning till férandringen samt
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halla de involverade informerade om hur implementeringen av forandringen
framskrider. Statusen hos en ledare har ingen betydelse medan arbetserfarenhet &r ett
stort plus. Ingen av de som blev intervjuade kunde svara pa om materialet var
framtaget for slutanvéndarens basta men de menar att slutanvéndarna blev utmanade
eftersom det en dag byttes fran det gamla programmet till det nya. Detta tvingade
slutanvéndaren att l&ra sig det nya arbetssattet. Slutanvandarna anser dock att det tar
mycket mer tid an tidigare eftersom allt ar nytt men de ser dnda positivt pa framtiden
och hoppas pa att det skall ta lika lange eller kortare tid an vad det gjorde med det
gamla programmet. Stdd finns och det ndmns att implementeringsgruppen &r positiva
till feedback for att de kan géra programmet sa anvandarvanligt som mgjligt till
slutanvandaren. Slutanvéndarna tycker inte &nnu att det blivit lattare att utfora arbetet
eller att man utvidgat arbetet i fraga men sager att bara man fatt anvanda det en tid

kommer man nog mer och mer in i det nya arbetsséattet.

Ser man pa vad implementeringsgruppen och slutanvandarna ville ha hos en ledare
vid forandring sa tar slutanvandarna upp en viktig sak i alla projekt. De tog upp att
kommunikationen maste vara klar och rak. Precis som teorin beskriver i kapitel 2.2
behover en ledare kunna kommunicera pa ratt sétt eftersom kommunikationen &r en
stor del av arbetsuppgifterna hos en ledare. Slutanvandarna i projekt 1 ser mer nytta
med mjukvaran &n vad det trodde i borjan. Detta innebdr en positiv installning och
attityd till forandringen. Slutanvandarna i projekt 1 borjar ocksa se mojligheterna med
forandringen vilket man trodde i implementeringsgruppen skulle ta upp till nagra ar
medan i projekt 2 och 3 har man dnnu inte borjar anvanda det nya arbetsséttets
potentialer. Enligt top-down principen som beskrivs i kapitel 2.4 &r det svart att fa
anvandaren att anvénda den nya tekniken men vilket man har lyckats med i projekt
1. Kotter beskriver i sin teori att man maste eliminera hinder. Alla projekt har forsokt
gora situationen for slutanvandarna lattare pa nagot sétt trots att den kunde krava
mycket tid och kostnader i borjan av implementeringen. Kotter menar att om man
minskar pa hinder ar slutanvandaren positivare installd till forandringen. Det ar bara
att fa fram ratt budskap till de involverade for att fa denna kénsla. Materialet som
anvands for att fa forandringen implementerad behovs ett bra strukturerat material

med alla nddvandig information for att fa slutanvandarna positiva till férandringen.
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Detta har lyckats bast i projekt 1 medan i projekt 2 och 3 har slutanvandarna en oklar
bild 6ver visionen vilket leder till att alla kanske inte forstar varfor implementeringen

har gjort lika bra som slutanvandarna i projekt 1.

5.1.5 Analys av fraga 14

Nedan analyseras fraga 14. Dar fragas efter om slutanvandarna sag snabba resultat i

forandringen samt mojligheterna med forandringen.

Denna fraga har anknytning till Kotters sjatte steg, se kapitel 2.7.6 i denna
avhandling. | Kotters sjatte steg ndmns det att man skall skapa snabba vinster. Med
att skapa snabba vinster menar Kotter att man far 6vertygade de involverade som
annu tvivlat pa forandringen. Detta leder till att en storre grupp av de involverade blir
positiva till férandringen. Resultat av arbete kommer ocksa upp under kapitel 2.4.1
motivationsfaktorer. Herzberg motivationsteori &r uppdelat i tva delar,
motivationsfaktorer och hygienfaktorer. En komponent som hor till
motivationsfaktorerna &ar prestationer. Dessa komponenter uppmuntrar en arbetares
trivsel i arbetet. Med prestationer i detta sammanhang menar man att arbetaren far

tillfredstallelse d& man ser resultat.

Projekt 1 som &r det langsta projektet som blivit analyserat i denna avhandling sager
att malet fran borjan var att visa snabba resultat men att de inte lyckats med detta.
Detta lyckades inte for att i borjan gjorde man massor med forandringar pa basen av
feedback av slutanvandare och detta gjorde att implementeringsgruppen inte tyckte
att de kunde visa snabba resultat till slutanvidndaren. Dock tycker
implementeringsgruppen att man fatt en kénsla av att slutanvandarna har sett
mojligheter i mjukvaran dd man gjort andringar pa detta satt. Da man fragar
implementeringsgruppen i projekt 1 om slutanvandarna sag majligheterna finns det
olika uppfattningar. Vissa tycker att det ar manga som sett massor med majligheter
medan andra anser att en mycket liten del har sett det. Manga hoppas dock att man
med tiden ser mer mojligheter i mjukvaran. Det namns ocksa att sadana personer som

varit mer aktiva i projektet sett mer mojligheter an de som varit mer passiva.
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Projekt 2 hade delat upp implementeringen i 3 olika faser. Med hjélp av dessa faser
anser implementeringsgruppen att man har gett slutanvandaren en kansla av snabba
resultat. Dock har man behovt forklara att man kan anvanda mjukvaran till 100 %

forst efter att sista implementeringsfasen &r gjord.

| projekt 3 tycker implementeringsgruppen att de gett en kansla till slutanvéndaren
att de fatt snabba resultat. Detta har ocksa stéarkts eftersom de kan inom foretaget gora
andringar och forbattringar i mjukvaran pa basen av feedbacken de far av

slutanvandaren. Man tycker ocksa att slutanvandarna ser mojligheterna i mjukvaran.

Slutanvéndarna i projekt 1 har inte sett snabba resultat i férandringen medan
slutanvandarna i de Ovriga projekten har sett det. Alla slutanvéndare ser dock
mojligheter i det nya arbetssattet men ndmner att det ar viktigt att deras feedback tas

i beaktande da det kommer till anvandningen av implementeringen.

Sammanfattningsvis kan man se att det ar svart att fa fram snabba resultat vid en
storre implementering. Detta beror pa att slutanvandarna & manga och anvander
mjukvaran pa olika satt. Men ser man pa de mindre projekten sd har man i
implementeringsgruppen forsokt anvénda sig av snabba resultat for att visa
slutanvandaren  att det  framskrider i projektet. Dock har  bade
implementeringsgruppens och slutanvandarna samma asikt da det kommer till om
man sett snabba resultat eller inte i projekten. De tycker ocksa att mojligheterna finns

och kommer mer och mer fram bara man anvander det nya arbetssattet mera.

5.1.6 Analys av fraga 15 & 16

| fraga 15 tas det upp om allt var klart innan foretaget tog beslut om att projektet var
klart. Denna fraga ar lika for bade implementeringsgruppen och slutanvandarna. Den
andra fragan som tas upp under denna rubrik & om implementeringsgruppen fick

reaktioner eller kommentarer fran de involverade da projektet var slut. Till
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slutanvandarna fragades det pa fdljande satt: Vilken reaktion hade du som

slutanvandare da projektet var klart?

Dessa fragor valdes pa grund av att de har anknytning till Kotters sjunde steg, se
kapitel 2.7.7 i denna avhandling. Kotter sjunde steg ar att man skall behalla
momentum i foérandringen. Detta innebadr att foretaget inte skall ta ut segern i forskott
utan gora alla utvecklingar som behdovs for att fa andringen att lyckas. Kotter menar
att om tar man ut segern for tidigt resulterar det i att arbetarna gar tillbaka till sina
gamla vanor. Man kan ocksa koppla dessa fragor med attityd och stéllningen hos
arbetaren. Denna teori ar beskriven i kapitel 2.3.1 i denna avhandling. Dér tas det upp
om kognition, med kognition menar man att personen tar i beaktande antaganden,

asikter och forvantningar.

Omfattningen | projekt 1 har varit klart da foretaget tog beslutet om att projekt 1 var
fardigt. Men alla utvecklingar och férandringar ar inte klara i mjukvaran &nnu och en
del i mjukvaran ar utvecklade men inte implementerade, men dessa delar horde inte
till projekt 1:s omfattning. Detta har lett till att slutanvandarna har blivit forvanade da
foretaget tog beslutet om att projekt 1 var Kklart. Reaktionerna och kommentarerna
som implementeringsgruppen har fatt da projektet varit klart har varit positiva och en
del férvanade. De har varit positiva for att man kanske inte trott pa att det var mojligt

att dra iland ett sa har stort projekt.

Projekt 2 ar inte klart &nnu sa man kan inte besvara fragorna ovan. Men ser man pa
de olika faserna som man implementerat sahar langt sa har man bytt lite omfattning i
vissa faser for att ta i bruk det man kunde och det som var féardig utvecklat. Men
projektets totala omfattning kommer att vara det samma. Reaktionerna och
kommentarerna som implementeringsgruppen har fatt da projektet var klart kan inte

kommenteras eftersom inte projekt 2 &r klart &nnu.

Projekt 3 har kommit i mal men implementeringsgruppen tycker att allt inte &r helt
klart eftersom de gor andringar annu baserat pa den feedback de far fran

slutanvandarna. D& det kommer till reaktioner och kommentarer fran slutanvandare
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har implementeringsgruppen bade fatt negativa samt positiva kommentarer. Bada
typen av feedback har tagits tillvara pa ett bra sitt och man har kunnat utveckla

mjukvaran till det bésta.

Ser man da pa slutanvandarna sa tycker de i projekt 1 och 3 att allt inte varit klart
innan foretaget tagit beslut om att projekt 1 var klart. | projekt 2 vet man inte statusen
for projektet som slutanvandare och kan inte besvara fragan. Da det kommer till vilka
reaktioner det funnits hos slutanvandaren da projektet varit klart har man varit
forvanade i projekt 1, men &nda nojda med resultatet. Slutanvandarna ser
helhetsbilden av projektets omfattning och borjar se moéjligheterna med det. | projekt
2 har man varit nyfiken pa slutresultatet och ar det annu eftersom projektet
implementeras annu. Slutanvandarna kanner &nda att det ar svart till en brjan da man
inte kdnner till mjukvaran. | projekt 3 sa ar slutanvandarna mycket positiva och

tycker att sa har langt ser det bra ut men kan annu utvecklas for att bli annu béttre.

Installningen hos slutanvandarna da det kommit till att foretaget tagit beslut om att
projekt 1 och 3 var klart kan bero pa att man &nnu idag ser andringar och forbattringar
och pa basen av det tycker man att man inte annu &r klar med projektet i fraga. |
projekt 3 har implementeringsgruppen och slutanvandarna samma asikt da det
kommet till foretagets beslut om att projektet var klart. Bada har en klar bild for sig
att projektet inte var klart da annu. Implementeringsgruppen tar upp hur viktig
feedbacken varit for att fa en sa bra utveckling pa mjukvaran som mojligt och detta
uppskattas av slutanvandarna. Kotter menar med sitt sjunde steg att man behdver
diskutera och kommunicera fordndringen in i det sista for att fordndringen skall tas
pa allvar hos arbetarna. Med detta som teori kan man ifragasatta om man gor ratt pa
foretaget eller om man borde vénta pa att ta beslutet om att projektet ar klart. Detta
for att inte riskera att forandringarna inte tas pa allvar och att arbetarna gar tillbaka

till de gamla vanorna och arbetsséatten.
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5.1.7 Analys av fraga 17

Nast sista fragan som ar fraga nummer 17 ar en fraga om forandringen ar en del av
det vardagliga arbetet. Fragan till implementeringsgruppen ar fragad om forandringen
ar en del av det vardagliga arbetet. Fragan till slutanvandarna fragar om forandringen

ar en del av deras vardagliga arbete.

Denna fraga hor ihop med Kotters attonde och sista steg, se kapitel 2.7.8 i denna
avhandling. Det attonde steget lyder forankra det nya tillstandet. Forandringen
behover bli en del av det naturliga arbetet som behover utforas. Det ar forst da man

lyckas med forandringen enligt Kotter.

Detta ar den enda fragan i denna undersokning som ger samma svar hos
implementeringsgruppen som hos slutanvandarna. | projekt 1 ar alla av samma asikt.
Forandringen som ar implementerad &r en del av det vardagliga arbetet. | projekt 2
anvands inte mjukvaran pa en daglig basis, detta resulterar i att svaret hos bade
implementeringsgruppen och slutanvéndare ar att férandringen inte ar en del av det
vardagliga arbetet. Men man har gjort undersokningar om hur ofta mjukvaran
anvands av slutanvandare och det visar sig att den anvénds bara mer och mer med

tiden.

| alla tre projekt har man lyckats fa forandringen till en naturlig del av arbetet. Detta
innebar att man lyckats med sin implementering av fordndring om man foljer Kotters

attonde steg.

5.1.8 Analys av fraga 18

Sista fragan som blir analyserad i denna avhandling &r en fraga om feedback. Av
implementeringsgruppen fragar man om man fragar efter feedback fran de

involverade under projektets gang. Det fanns ocksa en foljdfraga efter denna fraga
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som 16d har det hjalpt dig. Av slutanvandarna fragades det om det fragats av dem om

feedback under projektets gang.

Denna fraga har anknytning till kapitel 2.3 som handlar om feedback. Dér star det
skrivet att man med hjélp av feedback kan utveckla och vérdera om saker gick bra
eller mindre bra. Med positiv feedback menar Thomas att man lyckats men det man
forsokt astadkomma medan den konstruktiva feedbacken betyder att man kunde ha
gjort saker pa ett annat satt. Med den konstruktiva feedbacken har du mojlighet att

andra pa saken och gora det béttre.

Projekt 1 implementeringsgrupp tycker under intervjuerna att feedback &r en av de
viktigaste sakerna da det kommer till forandringar. Mjukvaran ar mycket utvecklat
pa feedback fran slutanvandarna for att fa ett sa anvandarvanligt system som mojligt.
Feedbacken har hjalp dem att utveckla mjukvaran under projektets gang. Feedbacken
har fragats efter pa manga olika satt, fran undersokningar som frageformular till

oppen email dit man fick skicka feedback om mjukvaran.

| projekt 2 har man gjort undersokningar for att fa in feedback fran slutanvéndare.
Feedbacken har analyserats och pa basen av resultatet av analysen har man gjort

andringar i mjukvaran samt skolningsmaterial.

| projekt 3 har feedbacken varit en av de viktigaste bitarna i projektet for att fa ett sa
bra system som mdjligt. Har har man ocksa pa basen av feedback gjort férandringar

i mjukvaran for att fa ett sa anvandarvanligt system som majligt.

Slutanvandarna tycker i projekt 1 att de nog ha fatt ge feedback och man har ocksa
sett att feedbacken har anvants da det gjort modifieringar i mjukvaran som ar baserat
pa feedbacken man gett. Men slutanvandarna tycker att man annu skulle vilja ge
feedback pa helheten da projektet ar slut. I projekt 2 har man inte blivit fragad om
feedback under projektets gang. | det sista projektet ar slutanvandarna positiva och
stolta da de fatt vara med och utveckla mjukvaran genom att ge kontinuerlig feedback

till implementeringsgruppen.
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Alla projekt har fatt bade positiv och konstruktiv feedback fran slutanvandarna. Alla
projekt har ocksa tagit dessa pa allvar och gjort dndringar pa basen av dessa. Manga
av slutanvandarna kanner sig nojda da de ser resultat i mjukvaran som baserar sig pa
feedbacken de har givit. Detta kan kopplas till teorin som star skrivet i kapitel 2.4.1
som beskriver motivationsfaktorer. Dar tas det upp att om arbetaren blir involverad

och uppskattad kommer det att resultera i trivsel i arbetet.

5.2 Resultat och ssmmanfattning av analysen

Eftersom jag valde att begrdnsa min teoretiska referensram till Kotters teori kommer
mitt resultat ocksa att folja motsvarande monster. Resultatet kommer att vara olika
steg som foretaget kan ha i atanke da de vill lyckas bra med att implementera en
forandring. De olika stegen kommer fran forskningen i denna avhandling och jag
kommer presentera varfor dessa steg ar valda. Meningen med denna guide &r att
personen som ledare har mojlighet att fa tips da man skall genomféra en forandring

pa foretaget och forsoka halla en sa positiv anda hos slutanvandarna som mojligt.

Jag kommer att borja med att presentera var foretaget har lyckats och var foretaget
har sina brister da det kommer till implementering av férandringar. | denna
avhandling har jag analyserat hur man lyckas med implementeringen i 3 olika projekt.
Dessa projekt skiljer sig fran varandra pd manga av stegen medan nagra ar mycket
lika. De foljande styckena tar fram de iakttagelser som kommit ur analysen och dessa
ar sedan speglade i 6 stycken steg som foretaget kan anvanda vid implementeringar

av forandringar.

Jag borjar med Kotters forsta steg som hade 2 relaterade fragor i intervjuerna. Det var
de tva forsta fragorna som stélldes under intervjuerna och som ar analyserade under
kapitel 5.1.1 i denna avhandling. Fragorna handlande om vad som blev kommunicerat
i borjan av projektet samt vad behovet till forandringen var. Analyser ger att foretaget

har lyckats Gvertyga organisationen och att forandringen maste goras i de storre
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projekten som blivit implementerade. De mindre projekten har man inte fatt
organisationen Overtygad eftersom man inte informerat tillrdckligt varfor
implementeringen gors. Man har i alla projekt haft en stor del av personer med
chefsroll engagerade i implementeringsprojekten och detta har lett till att

medarbetarna haft motivation till forandringen.

Foretaget skulle kunna gora mera for att skapa en kénsla av akut behov. Det akuta
behovet har endast kommit upp i ett av de 3 projekten. Kotter menar att om man far
medarbetaren att kdnna ett akut behov vill medarbetarna ha igenom férandringen
snabbare. Man ger samtidigt motivation och engagemang hos medarbetarna till

forandringen.

For att komma vidare i resultatet fortsatter vi med Kotters andra steg. Till detta steg
horde fraga 3 och 4 som fragades under intervjuerna och som &r analyserade under
kapitel 5.1.2 i denna avhandling. Fragorna innehdll om implementeringarna gjorts av
en person och vad den intervjuades chef tyckte om implementeringen. Teorin sager
att om man har en sponsorgrupp pa mer an 3 personer kommer det att minska
motstandet hos de involverade. Analysen ger oss information om att foretaget har
lyckats bra da det kommit till anvandningen av en sponsorgrupp da man infor en

forandring.

De foljande fragorna 5-7 som har anknytning till Kotters tredje och fjarde steg handlar
om visionen till forandringen. Dessa fragor ar analyserade under kapitel 5.1.3 i denna
avhandling. Analysen sager att visionen till forandringen maste kommuniceras mer
an vad man tror. Trots att implementeringsgruppen kan tycka att de kommunicerat
visionen mycket s& behdver inte slutanvandarna ha samma asikt. Andras visionen
under projektets gang maste den informeras till alla involverade. Detta bor goras for

att ha medarbetarnas forstaelse till forandringen.

Foretaget har gjort det bra da det kommer till anvandningen av
kommunikationskanaler. Manga av implementeringsprojekten har anvant manga av

kommunikationskanalerna som finns till anvandning i foretaget. Teorin séger att ju
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mer kommunikationskanaler som kan anvandas desto stérre mangd medarbetare nar

man.

| analysen av fraga 8-13 som finns under kapitel 2.1.4 kommer det fram att en ledare
behdver kommunicera pa klart och rakt sprak. Det vill sdga, visionen, behovet och
kommunikationen i forandringen maste kommuniceras pa ett lattfattligt satt. Ofta
anvands svara och langa ord i till exempel visioner och detta leder till att alla i

organisationen inte forstar vad man menar med visionen.

Né&sta del handlar om mdjligheterna i programvarorna och om man sett snabba
resultat under projektens gang. Dessa har anknytning till Kotters Sjatte steg. Analysen
av dessa fragor finns under 2.1.5 i denna avhandling. Genom att anvénda sig av
snabba vinster kan man eliminera slutanvandare som tvivlar pa implementeringen.
Analysen visar att det ar svart att fa fram snabba resultat i projekten. Ofta beror det
pa att slutanvandarna ar manga och att programvaran kommer att anvandas pa manga
olika satt beroende pa positionen hos slutanvandaren. Mojligheterna har man sett

tidigare &n vantat i en del av de projekt som blivit analyserade.

Foretaget kunde anvanda sig mer av de snabba vinsterna genom att presentera olika
delar som blivit utvecklade mer specifikt till olika slutanvandare. Detta skulle 0ka
motivationen hos slutanvéndarna och slutanvéndarna skulle se mojligheterna i

programvaran snabbare.

Fraga 15 och 16 fragar om allt var klart innan foretaget tog beslutet om att projektet
var klart och hurudana reaktioner det fanns pa det. Dessa fragor hor till Kotters sjunde
steg och frdgorna ar analyserade under kapitel 5.1.6 i denna avhandling. En del
slutanvandare har blivit forvanade over detta beslut men &nda positiva.
Implementeringsgruppen hade kunnat informera mera i slutet av projektet och
sammanstallt projektets resultat for att slutanvandarna skulle vara forberedda.
Tidigare har det namnts att det &r viktigt att halla slutanvandarna informerade om hur

det gar i projektet och har skulle foretaget kunna forbattra sig. Kotter menar att om
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man tar ut segern for tidigt kan man riskera att slutanvandarna gar tillbaka till gamla

vanor och beteende.

Den nast sista fragan som fragar om forandringen ar en del av det vardagliga arbetet
ar analyserad under 5.1.7. Kotter menar med sitt attonde steg att forst da férandringen
ar en naturlig del av arbetet sd har man lyckats med forandringen. Analyser ger oss
ett svar som alla som blivit intervjuade haller med om. Alla anser att
implementeringen &r en del av det vardagliga arbetet. Detta innebdr att foretaget har

lyckats med alla de férandringsprojekt som blivit analyserade i denna avhandling.

Sista fragan ar utanfor Kotters teori och tar upp feedback. Denna fraga &r analyserad
under 5.1.8 och analysen visar att feedback &r alltid lika viktigt. Man har under
projektens gang fatt bade positiv och konstruktiv feedback fran slutanvandare.
Slutanvandarna har ocksa kant att feedbacken har anvants och gjort att man som
slutanvdndare ként sig involverad. Detta resulterar i trivsel 1 arbetet hos

medarbetarna. Detta &r ocksa en sak som foretaget har lyckats med.

Det ar manga bitar som tas upp dar foretaget har lyckats. Dessa steg bor man dock ta
i beaktande da man implementerar en ny forandring. Genom att folja de steg jag tagit

fram nedan borde man fa med alla steg for att lyckas med en férandring.

Nedan kommer jag att presentera de olika stegen som foretaget kan ta till anvandning
da man vill genomfora en forandring. Stegen ar baserade pa teorin som &r presenterad
I denna avhandling samt vad analysen visade. FOorandringen kan vara liten eller ett
storre projekt. Samma steg kan man i alla situationer ha i atanke men man kanske inte
behdver anvanda sig av alla beroende pa forandringen. Stegen kommer att ha en kort
kommentar om vad som &r bra att tdnka pa da det kommer till de olika faserna. Stegen
behover inte ga i den ordning jag presenterar men alla steg anses vara viktiga i en

forandring.
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1. Fadin organisation 6vertygad om att férandringen behévs

a.

Beskriv  visionen, bakgrunden, behovet och tidsplanen till
forandringen. Detta behdver goras under hela projektets gang, inte bara
I borjan utan &ven anda till projektets slutfas.

Ta gérna upp riskerna som kan finnas om inte foretaget gor denna
forandring.

Forsok fa en kansla av akut behov hos slutanvandarna. Detta skapar

motivation och engagemang hos slutanvandarna.

2. Bilda ett natverk av sponsorer

a.

C.

Implementering av forandringar gors inte pa egenhand utan man
beh6ver ha en sponsorgrupp som star bakom férandringen.

Man behover ocksa Overtyga personer med chefsroller att tro pa
forandringen samt vara engagerade till forandringen. Detta minskar
slutanvandarnas motstand till forandringen som kan uppstd om man
inte har chefernas stod.

Vilj ratta personer med ratt makt inom foretaget da det handlar om att
implementera fordndringen. Detta kommer att resultera i att

slutanvandarna har en positivare attityd mot férandringen.

3. Gor en projektplan for forandringsprojektet och kommunicera den

a.

Skriv med klar och l&ttlast text vad som &r syftet och visionen for
forandringen i projektplanen. Genom att anvanda en klar och tydlig text
kommer en storre del av slutanvandarna att forstd innebdrden av
forandringen. Det &r ocksa viktigt att anvanda sig av sa manga
kommunikationskanaler som mojligt eftersom alla inte tar in
information pa samma sétt.

Kommunicera visionen sa ofta du kan. Visionen gor att de som ar

involverade i projektet har en forstaelse for forandringen.

4. Engagera slutanvandarna

a.

Visa resultat pa forandringen. Detta far slutanvandarna att sluta tvivla
om det funnits sadana personer och minska pa motstandet fran dem.
Utmana slutanvandaren. Ge slutanvdndarna mgjlighet att anvanda och

experimentera med det som implementeras. Detta leder till att man
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minskar slutanvandarnas tvivel pa implementeringen av forandringen
och istéllet bevarar engagemanget hos dem.

c. Ge slutanvéndarna mojlighet att ge feedback enkelt for utveckling av
implementeringen. Detta leder till att man ger motivation och
engagemang da slutanvandaren ser att du anvant information ur
feedbacken.

d. Ge stod till slutanvandarna. Stod &r en av de viktigaste delarna som
behovs under projektets gang men aven efter att projektet ar slut. Detta
behovs for att inte mista den motivation som finns hos de som é&r
involverade.

5. GOr det nya arbetssattet till en naturlig del av arbetet

a. Lyckas du att fa forandringen till en naturlig del av arbetet har du

lyckats med forandringen.
6. Ta inte ut segern for tidigt

a. Avsluta inte projektet innan allt &r klart. Kommunicera till
slutanvandarna vad syftet, behovet och tidsplanen var i bdrjan och
presentera det slutgiltiga resultatet. Detta gors for att halla
slutanvandarna informerade om situationen. Berédtta garna om

vidareutvecklingsprojekt som kommer fran projektet ni avslutat.

Foljer foretaget dessa steg kommer man lyckas med implementeringen av
forandringen samt halla en sa positiv anda hos slutanvandaren som mgjligt. Tar man
annu i beaktande den positiva stressen som beskrivs i 2.1 i denna avhandling kan
denna stress ta fram bra egenskaper hos medarbetarna. Dessa egenskaper kan vara

skarpt uppmarksamhet, motivation och prestationer hos medarbetarna.
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6 KRITISK GRANSKNING & DISKUSSION

| borjan da jag borjade skriva min avhandling hade jag ingen aning om hur resultatet
skulle se ut. Genom att studera den teori som finns tillganglig och pa analysen av de
kvalitativa intervjuerna kom jag sen till resultatet. Intervjuer var fran borjan endast
tankt att hallas med personer som var involverade i implementeringsgruppen. Efter
att ha skrivit teoridelen kom jag fram till att det ar ytterst viktigt att ocksa fa med
slutanvandarnas asikt om forandringarna. Detta var en av de viktigaste vandpunkter
da det kommer till utférande av undersokningen. Pa basen av alla intervjuer hade man
mojlighet att jamfdra svar fran implementeringsgruppen och slutanvandarna. Detta
visade att slutanvdndarna inte alltid har samma bild av situationen som

implementeringsgruppen har.

En sak som jag skulle vilja andra pa da jag gjorde de kvalitativa intervjuerna &r
informationen som jag gav till personerna som blev intervjuade. Jag skulle ha velat
informera tydligare om vilket projekt de skall ha i atanke da de svarade pa fragorna.
Nu kunde en del av implementeringsgruppen se pa mindre delar av projekten som de
drivit pd egen hand och svara utgdende fran detta. Detta ledde till att jag under

intervjuerna maste forklara mer vilket projekt det var fragan om.
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7 KONKLUSION

Syftet med denna avhandling var att undersdka hur man skulle kunna forbattra den
positiva andan da man implementerar en andring genom att géra en guide. Denna
guide finns under resultat kapitlet 5.2 i denna avhandling. Guiden bestar av var
foretaget har lyckats och lyckats mindre steg for steg och resultatet av dessa ar
summerade i slutet av 6 steg. Alla steg har en del tips pa hur man kan lyckas med de
olika faserna. Foljer man alla steg och tips ar chansen att lyckas med de

implementeringar man vill gora i framtiden storre.

Under tiden jag skrev denna avhandling kom jag pa fler arbeten man kunde forska i
da det kommer till implementeringar pa foretaget. Ett bra arbete skulle kunna bygga
upp det material/skolningsmaterial som anvénds vid en implementering av en

forandring.

8 SAMMANFATTNING

Avhandlingen borjar med en del teori som har anknytning till psykologi. Till en
borjan kan det kdannas forvanande att se vilka teorier som tas upp. Alla teorier i denna
avhandling har nagon anknytning i forskningen. | Figur 6 finns en klar bild pa mitt
tillvagagangssatt som har sin grund i teorin om Kotters 8 stegs modell till den
empiriska delen av avhandlingen som pa vdgen tangerar de andra teorierna.
Forskningen som ar gjord genom kvalitativa intervjuer ar analyserade grundligt for
att fa ut all information da det kommer till de utvalda projekten. Utifran analysen sa
har man kunnat komma fram till ett resultat som &r avsett for anvéndning i foretaget
i frdga. Denna guide kan man ha i atanke da man implementerar en forandring i
foretaget och samtidig forsoka halla en s& positiv anda hos slutanvandarna som

mojligt.
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Fragor till personer som varit med i arbetsgruppen som implementerat

forandringen:

1.

o 0o bk~ w

Nar ni satte igang projektet, vad kommunicerade ni da at de involverade?

1.1. Namndes bakgrunden till fordndringen?

1.2. Presenterades tidsplanen for implementeringen?

Hur sag de involverade pa behovet av implementeringen?

2.1. Behovde behovet forklaras?

2.2. Hur viktigt sdg du sjalv att forklara behovet?

2.3. Fanns det olika uppfattningar om behovet?

2.4. Hur kunde man fa kanslan av akut behov?

Har du drivit implementeringen pa egen hand?

Vad tyckte din chef om implementeringen?

Vilken var visionen for forandringen?

Kommunicerade ni visionen om den fanns?

6.1. 1 sa fall hur ofta?

6.2. FOrstod mottagaren visionen?

6.3. Delade de involverade visionen sinsemellan?

Hur kommunicerade ni visionen?

7.1.Genom vilka kommunikationskanaler anvande ni da ni kommunicera
visionen for forandringen?

Vad behovs/kravs hos en ledare vid en forandring?

8.1. Har en hogre status en betydelse?

8.2. Har en ledare med mer arbetserfarenhet ndgon betydelse?

Kan man se skillnad pa resultat utgaende om det ar en uppgiftorienterad

eller en relationsorienterad ledare?

9.1. Har det funnits av bada ledartyperna i projektet du varit involverad i?

10. D4 du gjort materialet till forandringen, har du tankt pa

mottagarens attityd eller stallning till férandringen?
att utmana mottagaren?
10.1. Pa vilket satt?


CBE019
Typewriter
58

CBE019
Typewriter
       

CBE019
Typewriter
Bilaga 1


59

11. Hade du personen, som ar involverad i att lyckas med forandringen, i atanke
da du tog fram det nya arbetssattet da det kommer till:

- arbetstid?

- kostnader?

- stod?

12. Gjorde du arbetsuppgifterna lattare for de involverade?
12.1. Pa vilket satt?

13. Utvidgade du arbetet i fraga?
13.1. Pa vilket satt?

14. Sag personerna som &r involverade i férandringen

- snabba resultat?

- mojligheterna?

15. Var allt klart innan foretaget tog beslutet om att projektet &r klart?

16. Fick du reaktioner/ kommentarer fran de involverade da projektet var klart?

17. Ar forandringen en del av det vardagliga arbetet?

18. Fragar du om feedback av de som varit involverade under projektets gang?
18.1. Har det hjalpt dej?

Fragor till projektens slutanvandare:

1. Nar projektet sattes igang, vad kommuniceras till dej som slutanvéandare?
1.1. Namndes bakgrunden till fordndringen?
1.2. Presenterades tidsplanen for implementeringen?

2. Vad var behovet av implementeringen?

2.1. Fanns det olika uppfattningar om behovet?

2.2. Fick du kanslan av akut behov?

Drevs implementeringen av en person?

Vad tyckte din chef om implementeringen?

Vilken var visionen for forandringen?

o o bk~ w

Kommunicerades visionen om den fanns?
6.1. 1 sa fall hur ofta?

6.2. Forstod du visionen?
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6.3. Delades slutanvéndarna visionen sinsemellan?
7. Hur kommunicerades visionen?
7.1.Vilka kommunikationskanaler anvandes da visionen kommunicerades
for forandringen?
8. Vad behdvs/kréavs hos en ledare vid en forandring?
8.1. Har en hogre status en betydelse?
8.2. Har en ledare med mer arbetserfarenhet ndgon betydelse?
9. Kan man se skillnad pa resultat utgdende om det ar en uppgiftorienterad
eller en relationsorienterad ledare?
9.1. Har det funnits av bada ledartyperna i projektet du varit involverad i?
10. Da du sag materialet till forandringen, hade man tankt pa:
- slutanvandarens attityd eller stéllning till forandringen?
- att utmana slutanvandaren?
10.1. Pa vilket satt?
11.Hade man dej, slutanvandaren i atanke da du tog fram det nya arbetssattet
da det kommer till:
- arbetstid?
- kostnader?
- stod?
12. Gjorde man arbetsuppgifterna lattare for slutanvéndarna?
12.1. Pa vilket satt?
13. Utvidgades arbetet i fraga for slutanvandaren?
13.1. Pa vilket satt?
14. Sag du, som slutanvandare:
- snabba resultat i férandringen?
- Mojligheterna i forandringen?
15. Var allt klart innan foretaget tog beslutet om att projektet &r klart?
16. Vilken reaktion hade du som slutanvéandare da projektet var klart?
17. Ar forandringen en del av ditt vardagliga arbete?

18. Fragades det om feedback av dej under projektets gang?
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Fragorna till

kvalitativa

intervjuerna
Beijar 10-13.2.2015

Introduktion till intervjun

o P& basen av det projektet som pa gatt i
vart foretag en langre tid har jag nu
forsokt ha som grund till frAgorna jag
staller.

o Jag forsoker samla ihop lardomar p& hur
implementeringen har gatt och vad man
kan ta i beaktande i néasta
implementering.

o Intervjun bestar av 18 fragor.

Fraga 1

o Nar projektet sattes igang, vad
kommuniceras till dej som slutanvandare?

Fraga 2

o Vad var behovet av implementeringen?

Fraga 3

o Drevsimplementeringen av en person?

Fraga 4

o Vad tyckte din chef om
implementeringen?
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Fraga 5

o Vilken var visionen for férandringen?

—

Fraga 6

o Kommunicerades visionen om den fanns?

Fraga 7

o Hur kommunicerades visionen?

—

Fraga 8

o Vad behovs/kravs hos en ledare vid en
forandring?

Fraga 9

o Kan man se skillnad pa resultat utgaende
om det &r en uppgiftorienterad eller en
relationsorienterad ledare?

—

Fraga 10

o D& du sdg materialet till forandringen,
hade man tankt pa:

o slutanvandarens attityd eller stéllning till
foérandringen?

o att utmana slutanvandaren?
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Fraga 11

o Hade man dej, slutanvandaren, i atanke

da du tog fram det nya arbetssattet da
det kommer till:

o arbetstid?
o kostnader?

o stod?

—

Fraga 12

o Gjorde man arbetsuppgifterna lattare for
slutanvandarna?

Fraga 13

o Utvidgades arbetet i fraga for
slutanvandaren?

—

Fraga 14

o S&g du, som slutanvandare:
o snabba resultat i for&ndringen?
o mojligheternai forandringen?

Fraga 15

o Var allt klart innan féretaget tog beslutet
om att projektet ar klart?

—

Fraga 16

o Vilken reaktion hade du som
slutanvandare da projektet var klart?
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Fraga 17

o Ar férandringen en del av ditt vardagliga
arbete?
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Fraga 18

o FrAgades det om feedback av dej under
projektets gang?
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(Slutanvindaren)

Fragorna till

kvalitativa

intervjuerna
Beijar 26-28.1.2015

Introduktion till intervjun

o P& basen av det projektet som pa gatt i
vart foretag en langre tid har jag nu
forsokt ha som grund till frAgorna jag
staller.

o Jag forsoker samla ihop lessons learned
pa hur implementeringen har gatt och
vad man kan ta i beaktande i nasta
implementering.

o Intervjun bestar av 18 fragor.

Fraga 1

o 1.Nar ni satte igdng projektet, vad
kommunicerade ni d& at de involverade?

Fraga 2

o Hur sdg de involverade pa behovet av
implementeringen?

Fraga 3

o Har du drivitimplementeringen pa egen
hand?

Fraga 4

o Vad tyckte din chef om
implementeringen?


CBE019
Typewriter
Materialet som användes under de kvlaitativa intervjuerna
(Slutanvändaren)

CBE019
Typewriter
Bilaga 3

CBE019
Typewriter
65

CBE019
Typewriter
             

CBE019
Typewriter
   


66

Fraga 5

o Vilken var visionen for férandringen?

—

Fraga 6

o Kommunicerade du visionen om den
fanns?

Fraga 7

o Hur kommunicerade ni visionen?

—

Fraga 8

o Vad behovs/kravs hos en ledare vid en
forandring?

Fraga 9

o Kan man se skillnad pa resultat utgaende
om det &r en uppgiftorienterad eller en
relationsorienterad ledare?

—

Fraga 10

o D& du gjort materialet till férandringen,
har du tankt pa

= mottagarens attityd eller stallning till
foérandringen?
- att utmana mottagaren?
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Fraga 11

o Hade du personen, som ar involveradi att
lyckas med forandringen, i atanke da du
tog fram det nya arbetsséattet d& det
kommer till:

arbetstid?

kostnader?

stod?

—

67

Fraga 12

o Gjorde du arbetsuppgifterna lattare for
de involverade?

Fraga 13

o Utvidgade du arbetet i fraga?

—

Fraga 14

o S&g personerna som &r involverade i
férandringen

= snabba resultat?
= mojligheterna?

Fraga 15

o Var allt klart innan féretaget tog beslutet
om att projektet ar klart?

—

Fraga 16

o Fick du reaktioner/ kommentarer frAn de
involverade da projektet var klart?
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Fraga 17

o Ar férandringen en del av det vardagliga
arbetet?

STORT TACK FOR ATT

DU
TALLDE UPP PA INTERV.J

68

Fraga 18

o FrAgar du om feedback av de som varit
involverade under projektets gadng?
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