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Abstrakt

Detta arbete dr en processbeskrivning av hur jag forfattade en personalinriktad

larandestrategi at ett alandsk foretag, med fokus pa den handledande utbildningen.

Att fordndring dr oundvikligt for organisationer 1 dagens samhélle dr det véldigt lite tvekan
om, sd vilka hjdlpmedel kan ett storre foretag tdnkas behdva nar man skall introducera och
implementera ett nytt program i organisationen? Vilken process och vilka teorier kan
anvindas i skapandet av en ldrandestrategi dt ett storre foretag? Med denna uppsats vill jag
beskriva hur jag kommit fram till de strategiska punkter och teorier om grupputveckling jag
anvinde mig av 1 arbetet. Genom analys av de teorier jag studerat samt det material jag

sammanstéllde &t foretaget soker jag i denna uppsats svar pa min tidigare fragestéllning.

Att introducera ett nytt system kréaver omfattande forstaelse om vad som hénder i en
organisation i fordndring och hur arbetsgruppen skall ledas for att lyckas. Kommunikation

och god planering &r vitala delar for ett framgéngsrikt planeringsarbete.
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Abstract
This essay is a descriptive work process of my authoring of an employee oriented strategy of

learning for the benefit of an Aland based company, focusing on the training tutoring.

That change is an unavoidable occurrence in today's society, especially considering
organizations, is undoubtedly real. So what sort of tools would a company of reasonable
volume need when introducing and implementing a new programme into the organization?
What are the usable theories and processes for creating said tools? With the help of this
essay, my intentions are to describe how I achieved the strategic points and theories
regarding the progress of working groups upon which I based this task. Through analysis of
the chosen theories along with the material I created for the company I dedicate this essay to

answer the questions previously asked.

To introduce a new system requires a comprehensive understanding of what occurs inside
the organization and the leadership of the team, all to ensure the success of the process.
Communication and thorough planning are central components to reach a successful

solution.
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1. INLEDNING

I den dynamiska tillvaro vi befinner oss i idag ér fordndring oundvikligt. Att genomfora detta
pa ett effektivt sétt inom en stor organisation kan te sig sjdlvklart, men att som ledare eller
utbildare forsumma medarbetarnas behov av handledning 1 fordndringsprocesser kan ha
langtgaende konsekvenser. Sa vad &r det da som krivs att en utbildare har i atanke nér denne

ar ansvarig for larandetillféllen i en organisation?

Det dr A och O att som foretag ha kunskapen och verktygen for att ta tillvara kunskap och
samarbete inom den egna organisationen for att en storre fordndring ska anses vara lyckad. I
denna uppsats kommer jag att presentera skapandeprocessen av en personalinriktad

larandestrategi som jag hade ndjet att utveckla till forman for ett storre alandskt foretag.

1.1 Syfte

Syftet med denna uppsats ér att beskriva den process och de teorier som ligger bakom mitt
alster jag forfattade 4t en storre aldndskt foretag som hjdlpmedel for introduktionen av ett nytt
l6nesystem. Syftet med det bakomliggande arbetet var att underlétta inldrningsprocessen for

foretagets anstéllda samt att effektivisera ett centralt moment i en tidskrdvande arbetsprocess.

1.2 Fragestillning

Vilken process och vilka teorier kan anvindas i skapandet av en ldrandestrategi at ett storre

foretag pa den éldndska marknaden?



1.3 Metod

Jag har anvint mig av en kvalitativ metod for att forfatta denna uppsats, da mitt fokus har
legat pa det traditionella skrivna ordet. Genom att analysera de teorier jag studerat samt det
material jag sammanstéllde &t foretaget soker jag svar pa min fragestéllning. Denna metod
tillimpades dven nér jag tog fram de fem uppfoljningsfragor som var tdnkta att anvindas som

feedback-underlag.

Metoden for skapandet av sjdlva strategin valdes 1 samforstdnd med projektledaren for
systembytet under flertalet méten mellan berdrda parter under sommaren och hdsten 2018.
Genom moten dér den berorda avdelningschefen och projektets IT-ansvariga niarvarade
fordes en dialog om vad som var det bakomliggande behovet av en strategi var samt vad jag
som studerande kunde erbjuda ett stort foretag. Jag presenterade mina grundlaggande tankar
géllande teorier jag tidigare stiftat bekantskap med och projektledaren kom med vardefull
input frén tidigare projekt hen hade arbetat med. Efter att vi kommit 6verens om vilka teorier
jag skulle borja med att utgd ifran borjade insamlingen av information om teorier rérande

ledarskap, organisatoriskt och individuellt larande samt grupputveckling.

1.4 Avgransningar

Infor detta projekt hade jag som vision att skapa ett hjalpmedel for introduktionen av ett helt
nytt HR-system. Avgriansningarna for strategin bestimdes via métena med projektledaren,
avdelningschefen samt IT-ansvariga att vara fokuserade pa personalen som lér ut
programmets funktion till de som kommer att anvdnda systemet 1 det dagliga arbetet, samt att
vara gruppdynamiskt och utbildningsmaéssigt inriktat. Strategin skulle fungera som ett
bakgrundsverktyg for de utbildare som sedan skulle skola in de som i framtiden kommer
agera huvudanvindare for programmet. Den skulle dven vara applicerbar pd kommande
projekt med liknande utgangsldge. Detta ledde till att jag valde att i denna processbeskrivning
presentera mina huvudsakliga teorier rorande organisatoriskt ldrande och skapande av

arbetslag.



2. BAKGRUND

Det alandska foretaget har lange varit ute efter ett nytt HR-system till sina sjdanstillda da de
tidigare inte funnits ett gemensamt system for att hantera fartygssdkerhet, kompetens, 16n och
rekrytering i. Det foregdende 16nesystemet var véldigt forlegat samt hade svarigheter att
leverera det som krédvs av ett modernt och enhetligt system som ett foretag av denna kaliber
kréver. Jag hade dven under tvd somrar som vikarierande sjoloneréknare sjélv fatt anvinda
mig av det gamla systemet och kunde sjdlv konstatera att det var varken anvéndarvéanligt,
overskadligt eller vidare effektivt. Nar det sedan blev klart att ett nytt system skulle
upphandlas och implementeras blev jag nyfiken pé sjédlva introduktionen av ett for foretaget
nytt program, ett som skulle bli erséttare av ett system som funnits inom organisationen i
decennier. Jag kontaktade enhetschefen och framférde mitt erbjudande; att utveckla ett

system for introduktion och inskolning av nya program.

2.1 Problemformulering

Att genomfora en sddan omstindig fordndring som byte av 16ne- och personalsystem é&r har
sina utmaningar. Forutom alla de tekniska aspekterna som uppstér dr det dven fraga om
hundratals anstéllda, bade ombord och iland, som skall skolas i ett helt nytt system efter att
under en lang tid anvént det gamla séttet. Detta kan leda till utmaningar pa en kommunikativ
personalniva dd mycket information skall behandlas under kort tid. Det kan dven resultera i
foljder som har paverkan pd det ekonomiska resultatet, dd en otillricklig introduktion kan
skapa fordrojningar pé personaladministrativ niva som 1 sin tur kan orsaka avbrott 1

utbildningen och sinka hela projektet.

Nar man introducerar forandring av denna kalibern ar det viktig att man som
forandringsledare har tillrackligt med verktyg for att med bésta resultat kunna styra
arbetsgruppens initiering till att bli s& lyckad som mgjligt. Det personalmissiga perspektivet
gloms latt bort 1 en process som dr kraftigt styrd av den informationstekniska

implementeringen.



2.2 Arbetsutformning

Arbetet beslutades att bestd av en skriftlig manual med tillhérande muntlig presentation som
skulle presenteras for arbetsgruppen inom foretaget. Manualen skrevs i uppsatsform med
olika rubriker och underrubriker som svarade till arbetets gdng och beskrev de framlagda
teorierna. Materialet har delats upp som sa, att den forsta delen av materialet presenterar den
arbetsprocess som de utsedda utbildarna inom organisationen kan bygga upp arbetet med,
medans den andra delen presenterar vad som skapar en god organisatorisk 1drmiljo. Detta for
att papeka att det forutom de som skdter om den faktiska utbildningen finns flera olika
faktorer som paverkar inldrningen i fordndringsprocesser hos medarbetarna. Strategin
forfattades under sensommaren och hosten 2018 genom efterforskning av rérda teorier samt

kontinuerlig mailkontakt med projektledaren for systembytet.

2.2.1 Material

For att fA en mera ingdende uppfattning av hur projektet skulle framskrida samt hur
programmet min strategi skulle anvéndas for sag ut bad jag projektledaren om material som
skulle kunna ge inblick 1 utformningen av programmet samt dess komponenters
anvandarvénlighet. Jag fick hjdlpmedel bestdende av elektroniska presentationer och
styrdokument Gver projektet, samt tillgang till en webbaserad portal diar man fick en
overgripande blick dver hur sjélva programmet var utformat. Jag fick dven tillgéng till
anviandarmanualer fran tidigare projekt, framforallt fran introduktionen av ett nytt
kassasystem. Jag utgick fran dessa material i formgivandet av min strategi, framforallt
géllande layouten. Den gamla anvindarmanualen gav mig dven en 6verblick av hur tidigare
arbeten byggts upp rent strukturellt, och kunde dérfor utgé fran denna information i skapandet

av arbetsprocessbeskrivningen.



3. TEORETISK REFERENSRAM

De teorier jag valde att anvinda mig av for framtagandet av strategin var sidana som jag dels
var vil bekant med frin utbildningen, samt hade en nyfikenhet att ldra mig mera av. Mina
tankar &r frimst baserade pa Susan Wheelans (2013) tankar om att skapa effektiva team av en
arbetsgrupp samt Dag Ingvar Jacobsens (2013) tankar om organisationsfordndringar och
fordndringsledarskap. For den organisationsméssiga delen valde jag att &ven bekanta mig

vidare med Kocks (2010) tankar om larmiljoer samt Knowledge Management.

3.1 Organisationsforandringar och ledarskap

Att forstd varfor en organisation vill fordndra sig dr en viktig del 1 att planera ett
skolningstillfalle och kunna forstd medarbetarnas instéllning till fordndringen. Enligt
Jacobsen (2013) finns det flera perspektiv pa organisatoriskt ldrande i fordndring, vilka han
baserar pa en artikel forfattad av Andrew Van de Ven och Marshall Scott Poole frén 1995.
Utgéende fran denna artikel presenterar han fyra generella modeller for fordndring inom

organisationen:

e Planerad fordindring
Den planerade forandringen kan verka vara applicerbar pé alla former av fordndring, men sé
ar inte fallet. I detta sammanhang syftar planerad fordndring pa det som sker nir ménniskor
ser vissa problem som uppstar och de avser att 16sa dessa. Kort sagt baserar sig denna modell
pa ett uppfattat behov av forédndring, en analys av vilka problem som ska I6sas samt hur dessa
ska l0sas, ett strategiskt genomforande och slutligen en bedomning av om férdndringarna

verkligen l9ste problemen (Jacobsen, 2013).

e [Fordndring som livscykler
Livscykelmodellen bygger pa antagandet att organisationer fordndras pa ett forutbestimt sétt.
Detta till exempel genom expansion, da kravet pa mera utvecklade och formaliserade
processer Okar i takt med att foretaget viaxer. Trots att detta 4r en modell som i stort bygger pa
en organisations tillvéxt, finns det fortfarande rum for de sé kallade ménskliga valen, alltsa

val som fattas av personerna inom organisationen som sedan far forandring som


https://paperpile.com/c/Jard3n/BD5k

konsekvenser. Daremot dr méngden val begrinsade till skillnad fran den planerade

fordndringen, da valen utgar frin scenariot att foretaget dr expanderande (Jacobsen, 2013).

e [ordndring som evolution
Denna modell d&r som namnet avslojar inspirerad av Darwin och evolutionen bland levande
organismer. Denna modell ar frimst fokuserad pa organisationsfilt, det vill séga ett omride
dér flera organisationer konkurrerar om resurser som ar begransade. Om en organisation 1
detta falt misslyckas med att fordndra sig i takt med andra kommer de “do” till f6ljd av att
resurserna inte ricker till, sdledes stods det naturliga urvalet. Yttre faktorer sisom omgivning
och miljon 1 vilken organisationen befinner sig i1 har stor paverkan pa vilka fordndringar som

kravs (Jacobsen, 2013).

e [Fordndring som dialektisk process
Maktkamp ar ledordet i denna modell av fordndring, da begreppet grundar sig i tanken att
forandring sker genom en konfrontation mellan olika intressen och fordndringen dr ett resultat
av att en tes bemdts med en antites for att skapa en syntes. Inom organisationer illustreras
detta genom att olika intressen stills mot varandra, och den vars intresse kommer vinnande ur
striden kommer att fordndra organisationen efter sina egna intressen. Forédndringen &r alltsa

ett resultat av konflikter med tillhérande 16sningar (Jacobsen, 2013).

Min analys av foretagets fordndringsbehov var att det frimst var en planerad forédndring, men
det finns dven tecken pd en livscykelmodell. Detta dels for att den gamla programvaran nétt
sitt slut, samt att kraven pa en bredare, mera avancerad digitalisering av foretagets
arbetsprocesser var annalkande. Tanken om den planerade fordndringen uppstod dé det
framst var de anstillda som ansag att systemet inte langre holl mattet och att deras dagliga
arbete inte kindes effektivt. Detta holl jag i dtanke vid skapandet av strategin, dd man kunde
utgd fran att majoriteten av medarbetarna hade kunnat betrakta fordndringsprocessen under

arbetets gang, samt att de flesta var positivt instéllda till férandringen.
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3.2 Att skapa effektiva team

Susan Wheelans tankar om hur man skapar arbetsteam som ir, enligt hennes definition,
hogeffektiva har framkommit flertalet gdnger under min utbildning. Hennes teorier om hur
arbetsgruppen utvecklar sig till ett hogfungerande team resonerade vil med mina intentioner
angaende strategin och kdndes som en solid bakgrund att basera arbetet pa. Darfor
inkluderade jag hennes fyra olika stadier av grupputveckling i del tva av strategin for att
fungera som en forhallningslinje for utbildarna. Dessa fyra stadier beskriver hur
arbetsgruppen gar frén att forsiktigt treva sig fram till att 1 slutdindan, med ritt ledning,

utvecklas till en hogpresterande team som arbetar effektivt och hallbart.

3.2.1 Forsta stadiet

I det forsta av Wheelans (2013) fyra stadier dr den nyligen tillsatta arbetsgruppens
medlemmar som storst i behov av trygghet och tillhorighet, och det dr av stor vikt att alla
medarbetare far kdnna att de blir inkluderade i arbetslaget. Har &r det dven tydligt att
medarbetarna vill foga sig till de planer som arbetsledaren, i detta fall utbildaren eller
projektledaren, presenterar samt formar ledaren att ta kommandot och visa vdgen genom att
sdga at arbetsgruppen vad de skall gora. Stadie ett identifieras av en dvergripande
koncentration pa den personliga tryggheten, grupptillhdrigheten &r ett centralt element med
en ridsla for att bli avvisad samt att det sidllan forekommer ifrdgaséttande av varken ledaren
eller de mél man har i gruppen. Detta beror delvis pa att mélen 1 detta trevande stadie &r rétt
sa oklara for de flesta medarbetarna, och att det darfor rader en form av antagen konsensus

géllande malen (Wheelan, 2013, pp. 45-46).

3.2.2 Andra stadiet

Det andra stadiet dr enligt Wheelan det stadie dir gruppen forsoker frigora sig fran det
beroende man tidigare hade av ledaren och dennes vigledning. Detta dr med andra ord den
fas dar medarbetarna bdrjat bli s bekvdma i1 gruppen att man vagar borja siga emot ledaren
samt ifragasitta varderingar och arbetsmetoder. Gruppen kommer hér oundvikligen att stota
pa konflikter géillande uppgifter och arbetsfordelningen kommer att ifrdgasattas. Detta dr

diaremot inte ett tecken pa att ledaren har misslyckats med sin uppgift. Tvértom, ar detta
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stadie vitalt for att bygga upp tilliten i gruppen samt att ge medarbetarna kinslan av att det &r
fritt att uttrycka asikter och uppfattningar som kan avvika frdn gemensamma tankar. Daremot
ar det viktigt att som grupp skilja pa konflikter som ror uppgiften samt pa interpersonella
konflikter, d@ Wheelan menar att “ndr oenigheter blir personliga sa upphor tilliten och
medlemmarna kénner sig inte trygga i gruppen” (s. 46). Om gruppen fér grotta ner sig i
personliga konflikter finns det en 6verhdngande risk att gruppens utveckling stagnerar, eller
att man faller tillbaka till steg ett. Inget av dessa scenarion dr dnskvérda, utan fokus bor alltid
ligga pa utvecklingen av gruppens syfte och procedurer for att lyckas skapa samarbete

(Wheelan, 2013, pp. 46-47).

3.2.3 Tredje stadiet

Om man som ledare lyckas navigera sig och gruppen igenom de oundvikliga konflikter som
det andra stadiet for med sig dr chansen stor att medarbetarnas vilja att samarbeta, tillit och
engagemang vixer. Gruppen overgar da till det tredje av Wheelans stadier, vilket definieras
av att det rader en tydligt definierad konsensus géllande de gemensamt uppsatta mélen i
gruppen samt ett mognare forhallningssétt till organisationen och de olika relationerna till
varandra inom arbetsgruppen. Kommunikationen har hér blivit mera uppgiftsorienterad och
ledaren styr mindre, utan fungerar snarare som en konsult for gruppen. Att som grupp ha
blivit mera 6ppen och flexibel i kommunikationen bidrar till att roller och uppgifter kan
anpassas efter gruppen och dess formaga att ni de mal som satts upp. Aven i detta stadie
uppstar konflikter och meningsskiljaktigheter, men man har nu som grupp skaffat sig

effektiva verktyg for att hantera dessa (Wheelan, 2013, p. 48).

3.2.4 Fjarde stadiet

Det dr nu som arbetsgruppen har utvecklats till ett hogpresterande team. Fa grupper tar sig till
detta stadie, d& det forutsitter att gruppen verkligen jobbar som ett team istillet for att fokus
ligger pé individuella prestationer samt att man har 16st de problem som uppkommit under de
tidigare stadierna. Har dr alla medlemmar vil medvetna om gruppens mal, sa pass att de
sjdlva delar dessa. Ledaren for gruppen kan dven ga in i en mera delegerande roll, da

medarbetarna i detta stadie har en sa pass utvecklad kommunikation att de tacklar problem
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och fragestillningar sinsemellan varandra. Man &r sa pass sidker i arbetsgruppen, att bildandet
av subgrupper och andra koalitioner inte ldngre skapar klyftor utan snarare erkinns och
belonas av teamet. Konflikter kommer fortfarande att uppsta, men de &r kortvariga da
gruppen har en stark sammanhéllning som préglas av effektiva strategier for

konflikthantering (Wheelan, 2013, p. 49).

Jag inkorporerade d4ven Wheelans forslag om hur man som gruppledare dverlever
grupputveckling i strategins arbetsprocess, da framst de punkter som tar upp ledarens
formaga att vara tdlmodig samt att forvinta sig forvirring i uppstarten av gruppen. Susan
Wheelan (2013) menar att ménga personer som innehar hogre chefspositioner eller dr
gruppledare har svart att inse att en arbetsgrupps utveckling sker dver tid, utan man &r instilld
pa att en gruppdynamik skall fungera frdn borjan. Enligt hennes tidsberdkning ér en
arbetsgrupp 1 de tva forsta stadierna upp till tre manader innan man i den fjarde eller femte
manaden kan tdnkas Overga till det tredje stadiet. Hon papekar dven att man inte dr garanterad
att nagonsin nd det fjirde stadiet, utan att hela utvecklingsprocessen forutsétter att man inte

kor fast pa vigen.

Att man dven skall forvénta sig forvirring och oklarheter nér gruppen stér i startgroparna ar
nigot som Wheelan poédngterar. Det tjdnar ingenting till att att bli besviken Gver att
gruppmedlemmarna inte stéller klargorande fragor under sjdlva métet, utan att de istéllet
véander sig till varandra for att forsta vad som péagar. Som ledare bor man forutsétta att i
princip allt som kommer att behdva gas igenom grundligt for att undvika att medarbetarna

kdnner att uppgiften ar for 6vermaktig redan fran borjan (Wheelan, 2013, pp. 52-54).

Aven Wheelans tio nycklar till produktivitet inkorporerades i strategin i valda delar av
arbetsprocessbeskrivningen. Dessa tio huvudomraden 4dr vad Wheelan (2013) anser att en
arbetsgrupp bor uppmarksamma for att sdkerstilla produktiviteten i gruppen:
(Wheelan, 2013, p. 61)

e mil

e roller

e Omsesidigt beroende

e ledarskap
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e kommunikation och feedback

e diskussion, beslutsfattande och planering
e implementering och evaluering

e normer och individuella skillnader

e struktur

e samarbete och konflikthantering

Individuella skillnader och normer ar sérskilt viktigt att ha i atanke for att forsékra sig om att
medarbetarna inte tappar sin integritet 1 arbetsprocessen. Detta kan berdras genom att man
redan 1 ett tidigt stadie av arbetsprocessen gar igenom de normer som gruppen med dess
malsdttningar kommer att Overensstimma med, och vilka individuella skillnader 1
inldrningsprocessen som kan tinka sig krocka med dessa normer. For 4ven om vi skall
utvecklas som grupp inom en organisation, dr ldrande dven en individuell process och skall fa

vara sddan for att nd ett gynnsamt resultat (Lindmark & Onnevik, 2011).

Genom denna lilla process kommer man sedermera in pd samarbete och konflikthantering,
vilka sporrar fram en starkare ledarroll som ska guida medarbetarna till att 16sa dessa typer av

problem.

3.3 Larmiljo och knowledge management

Att organisationen har en bra 1armiljo r vitalt for att lyckas med ldrande och utveckling, da
detta dels bidrar till motivation och engagemang for larandet samt ger medarbetarna en
struktur for att kunna ldra sig och utvecklas med projekten. Daremot kan en bristande 1drmiljo
hidmma medarbetarna sé pass att larandet prioriteras bort och utvecklingen forsdmras istillet
for att bli battre. Det faller pé foretaget som organisation att skapa forutsittningar for larande

och utveckling genom att formedla en god ldrmiljé (Lindmark & Onnevik, 2011).

3.3.1 Kocks fem grunder
Kock (2010) har skapat en tydlig sammanfattning av grunderna for en god ldrmiljé inom

organisationen:
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(Kock, 2010; Lindmark & Onnevik, 2011)

1. Arbetsuppgifterna bor frimja ldrandet: Organisationen bor ha en arbetsmiljo som ér
utformad sa, att den uppmuntrar till feedback och ldmnar utrymme for medarbetarna
att lara fran sina misstag.

2. Att det finns stod for larande dven i det dagliga arbetet. Organisationens “job design”
bor ha rum f6r handledning, utbildningsinsatser som grundar sig i efterfragan samt
erfarenhetsutbyte mellan medarbetarna for att att anses framjande.

3. Att verksamhetens kultur #r sporrande: Oppenhet, tolerans for olikheter,
initiativformaga samt mojligheten att f4 gora fel skall uppmuntra medarbetarna till att
vaga tanka utanfor ramarna.

4. Organisationens verksamhet bor centreras runt bade produktion och ldrande. Det vill
sdga att tillrackligt med resurser och tid laggs pé larande och utveckling.

5. Att samtliga nivaer, fraimst dess ledning, forstar och dr kompetenta nog att frimja och
arrangera utvecklingsprocesser och ldrande. Detta dr nimligen inte ndgot som &r
reserverat for de ldgre nivaerna inom foretaget, utan bor f6lja med samtliga

medarbetare under hela deras karriar.

Dessa grundbegrepp ér virdefulla att ha som bakgrund nér man skolar om medarbetare, dé de
kommunicerar foretagets vilvilja pa ett professionellt sitt. Aven gillande mindre
forandringar bor det finnas en kultur av ldrande och utveckling pé en arbetsplats for att

stimulera de som arbetar till att vaga tdnka storre.

3.3.2 Knowledge management

Knowledge management (KM) innebir ett samlingsbegrepp for kunskapshantering inom
organisationen. Det syftar pa att forklara att nyckeln till en framgéngsrik organisation &r
kunskap och ldrande, och genom KM kan organisationen fa kontroll dver detta. Om
organisationen kan forvalta de kunskaper och kompetenser man redan besitter inom foretaget
samt skapa funktioner som frdmjar samarbete och integration har man béttrat pa
forutsittningarna betydligt for att bli riktigt effektiv som organisation. En annan del av KM éar
dven styrning av kompetens och kunskap inom organisationen, med andra ord att foretaget

méste se till att forvalta de méinskliga resurser de besitter (Lindmark & Onnevik, 2011).
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Detta kan genomforas till exempel genom att féra samman IT-tekniker med l6nerdknare i en
skolningsprocess, och lata dessa tva grupper gemensamt forsoka 16sa olika problem. Pa sa
sdtt kommer man at tva olika kunskapsbanker och synsitt for att exempelvis forsta

uppbyggnaden av ett 16nesystem.



3.4 Ledarskap vid en forandringsprocess

Dessa tankar inkluderades 1 strategins arbetsprocessbeskrivning for att styra utbildarna att bli
effektiva och tydliga ledare som medarbetarna kianner fortroende for. Att kunna coacha
fordndringen sé att man far med sig medarbetarna pé ett utvecklande och hallbart sitt

beskrivs av Kjell Ekstam (2005) med foljande fem punkter:

e Tydlighet - att som chef eller ledare av en arbetsgrupp Oppet dela med sig av
information. Att utgd ifrdn att medarbetarna inte kan hantera informationen &r inte ratt

vag att gé (Ekstam & Waxberg, 2005).

e Tillginglighet. Nir det uppstar situationer som kan kénnas osdkra for medarbetarna
behdver du som ledare finnas ddr mer dn ndgonsin. Att gora sig otillgénglig for att
man sjdlv finner situationen obehaglig eller utom kontroll gér inte for sig, utan som
ledare bor man ha sin dorr 6ppen och aktivt visa att man finns (Ekstam & Waxberg,

2005).

e Kommunikation. Var alltid beredd att initiera och fora dialog med medarbetarna, samt
att visa ett aktivt intresse for hur folk mar, och for hur de har det. Det kan finnas
informationsvérde dven 1 de sma fragorna om de fér lyftas upp fran korridorprat till att

bli ett allmént diskussionsdmne (Ekstam & Waxberg, 2005).

e Fortroende, vilket syftar pa att du som ledare maste kunna férmedla att du litar pa
dina medarbetare, bade deras formaga att ta ansvar samt deras lojalitet. Viga ge
medlemmarna viktiga uppgifter och 1at dem vara delaktiga i arbetet med forédndringen

(Ekstam & Waxberg, 2005).

e Aterkoppling. Att ge sina medarbetare #rlig feedback kontinuerligt sporrar ménniskor
till att gora ett s bra jobb som mdjligt, ar ett viktigt hjdlpmedel for att visa vigen i
arbetet samt att lata medarbetarna kénna av ledarens engagemang for gruppen och det

arbete den utrittar (Ekstam & Waxberg, 2005).
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3.5 Bortval av teorier

Det framkom vid diskussionerna med projektledaren att det vore dnskvirt att jag inkluderade
verktyg baserade pa DISC-teorin, ursprungligen myntad av William Moulton Marston och

utvecklad av Walter V. Clarke (Wikipedia contributors, 2019).

Denna teori baserar sig péd fyra personlighetstyper utifrdn vilka man kan kategorisera
medarbetarna for att sedan kunna anpassa ledarskapet och inlérningsprocessen efter dessa.
Trots att denna metod ar populdr inom affarsvirlden (Sjoberg, 2011) har mina studier inom
organisation och ledarskap gett mig en kritisk syn pa DISC-metoden vilket gjorde att jag
kinde mig tveksam till att inkludera den i mitt arbete. Konceptet att innan pabdrjandet av en
larandeprocess analysera medarbetarna pa en personlighetsnivd med motiveringen att man
senare kan forstd varfor olika personer reagerar pa lirande pa vissa sétt kan verka lockande

utifran ett effektivitetsperspektiv.

Dock har flertalet psykologer och personalvetare, framst genom en omdiskuterad artikel
publicerad 1 magasinet Filter 1 juli 2018, uttalat sig kritiskt till metoden, d& frimst genom att
kritisera Thomas Erikson som byggt upp en stor skara anhéngare genom sina bocker

Omgiven av idioter (2014) och Omgiven av psykopater (2018).

Artikelskribenten papekar att de teorier som Erikson baserar sina verk pé anses vara obsoleta
sedan flera decennier tillbaka, frimst genom den totala avsaknaden av forskning som skulle
styrka pastdendena som framfors. Det d4r den gemensamma ndmnaren nér jag borjade leta
efter information om DISC-metoden som komplement till ldrandeprocessen, det finns inga
artiklar som ar peer reviewed eller styrkta med forskning som bakgrund. Att sedan ldsa
foljande citat av Sara Henrysson Eidvall, legitimerad psykolog och kursansvarig for
arbets-och organisationspsykologi vid Stockholms Universitet, uttala sig om DISC-metoden
pa foljande sétt:

Man skapar inte alls ndgon teamkénsla av att alla ska veta vilken férg kollegorna har, utan det som

funkar &r beiga grejer som att ta reda pé vad som &r deras gemensamma mal och vilka roller alla ska

ha for att na dit. (Pollnow, 2018) (Eidvall, 2018)
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I och med ovanstaende citat beslutade jag mig att inte inkludera DISC-metoden i strategin
trots en uttrycklig dnskan om detta. Det fick mig ocksé att bli mera dvertygad om att

Wheelans metoder och teorier var béttre for just denna typ av larandestrategi.



4. RESULTAT

4.1 Arbetsutformning

Strategin fick som tidigare nimnt utformningen av en manual utifran vilken de ansvariga
medarbetarna kunde utforma sin skolning via en beskrivning av arbetsprocessens olika steg.
Detta f6ljdes av en sammanfattande beskrivning av den foretagsmissiga larmiljon baserat pa
Kocks teorier och knowledge management, samt en 6vergripande redogorelse 6ver Wheelans
tankar om att skapa effektiva arbetsteam och dess olika stadier. Dessa delar 4r komplement
till arbetsprocessen och skall fungera som riktlinjer nar det kommer till det 6vergripande
forhdllningssattet till ldarande inom organisationen. Jag ansag att det for ett foretags rdkning
var essentiellt att inte bara ha en arbetsprocess att grunda sig pa, utan dven att ha ett
grundldggande tankesétt som far genomsyra hela skolningsprocessen och medarbetarnas

mindset.

4.1.1 Larandeprocess i fyra steg

Nedan foljer en kort sammanfattning av de olika skedena i den ldrandeprocess jag tog fram at
foretaget. Jag tog 1 beaktande dels de olika teorierna jag stiftat bekantskap med under min
efterforskning, men dven sadant som jag uppfattat att kunde vara en bristvara inom

organisationen baserat pa vad jag upplevt nér jag sjilv var anstilld.

4.1.1.1 Nulédgesanalys

Processen for att forma ldrandetillfdllena inleds med en nuldgesanalys for att ge utrymme &t
utbildarna att ga igenom forutsdttningarna for larande inom organisationen. Jag inkorporerade
hir tankar om Knowledge Management och da framst att utbildarna bor skaffa sig en bild
over vad for formagor och kunskaper som redan finns inom foretaget. Att dra nytta av de
manskliga resurser som redan finns &r ett bra utgangslage for fordndring. Det dr dven bra om
de som ska leda utbildningstillfallet tar detta tillfélle i akt och analyserar sig sjidlva som ledare

for att kunna anpassa sin ledarstil s att den kan uppfylla det utvecklingsbehov som
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arbetsgruppen har vid en viss tidpunkt, ndgot jag kopplar till Wheelan och hennes teori om

hur effektiva ledare utvecklar effektiva team.

Man bor dven ga igenom de forkunskaper som kan tdnkas finnas hos de som skall utbildas, da
framst med tanke pa tidigare erfarenheter av liknande program eller avsaknaden av detta. Hér
finns ocksé utrymme for att klargdra vilka typer av hinder som kan uppsta i samband med

skolningen, och hur man bist eliminerar dessa.

4.1.1.2 Planering

Planering av skolningstillféllet 4r d4 man skaffar sig en klarsynt plan 6ver vad som skall ldras
ut. Vilka dr de huvudsakliga ldromalen, det vill sdga vad ar det mest vésentliga for att lara sig
det nya systemet rent tekniskt. Att kunna formedla tydliga mal i arbetsgruppen dr som nimnt

vésentligt enligt Wheelan.

Man bor dven ta 1 beaktande de forvantningar och forhoppningar som medarbetarna kan ha
infor skolningstillféllet. Har ingar det ocksa att bestimma sig for hur mycket information man
har att géra med samt hur mycket tid man har att disponera detta pa. Att inte ga {for fort fram 1
ett forsok att gora processen kostnadseffektiv for med sig 6verhédngande risker for att det 1 ett
senare tillfille kommer att kosta foretaget i form av bristande kunskap och uteblivna

transaktioner.

Man bor som utbildare dven ldgga lite extra tid pé att fundera 6ver den fysiska miljon dir
skolningen kommer att dga rum, dd det finns flera faktorer som inverkar pad medarbetarnas

larande- och mottagningsformaga.

4.1.1.3 Aktion och kommunikation

Hur man viljer att agera och kommunicera vid skolningstillféllet 4r ocksa ndgot jag utgick
frdn Wheelans teorier for att komma fram till. Att ténka pé arbetsgruppen som en stadie ett
grupp enligt Wheelans teorier innebar att utbildarna méste ge ett intryck av trygghet via
kommunikationen samtidigt som man uppmuntrar medarbetarna till att ta for sig och stilla
frdgor. Man maste alltid ha 1 atanke att mota medarbetarna dar de befinner sig

kunskapsmadssigt och inte underskatta deras behov av kommunikation den forsta tiden.
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Aven spréket kan spela skolningsprocessen ett spratt, genom att skapa klyftor och regelritta
sakfel. I just detta fall skulle det nya programmets sprdk komma att vara engelska till skillnad
fran det tidigare programmet som var pa svenska. Da fir man ha detta i atanke, och kanske
underldtta med hjilp av en ordlista till samtliga medarbetare. Att aven komma ihég att

uppmuntra till rak och tydlig kommunikation mellan medarbetarna 4r av stor vikt.

4.1.1.4 Utvérdering

Att samlas alla utbildare innan skolningstillfdllena dger rum for att gemensamt utvirdera det
man i tidigare stadier kommit fram till dr &nnu ett sétt att befdsta malbilden for utbildningen.
Detta &r dven ett tillfélle for att sammanstélla allting till pappers och gé igenom eventuella

ordlistor. Man uppticker dven eventuella upprepningar och hinner dnnu ldgga till ndgot som

kan tinkas saknas i utbildningsplaneringen.

4.1.2 Val av teorier

Jag valde att ta med de tva huvudteorierna, forfattade av Susan Wheelan och Henrik Kock,
for att som tidigare ndmnt l4ta dessa agera som bakgrundsverktyg for utbildarna. Att ha bade
Wheelans grundtankar kort forfattade samt Kocks grunder till hands kan vara bra om man
som ledare rakar tappa trdden och behover fa en 6verskadlig bild av vad det &r man vill
astadkomma med utbildningen. Att dven lata medarbetarna ta del av organisationens syn pa

larande stiarker meningsfullheten i gruppen ytterligare.

4.2 Mottagande

Arbetet 1dmnades in via mail pd morgonen av det dverenskomna datumet till projektledaren.
Den initierande responsen var positiv fran projektledaren, dd han meddelade att han sdg fram
emot att fi ldsa vad jag kommit fram till, samt att han skulle hora av sig med vidare feedback.
Efter ndgra ménader skickades dven nagra korta fragor till projektledaren med férhoppningen
av att fa en fOrsta form av utvirdering av strategin av kunden. Dock var projektgruppen ej
tidsmaéssigt 1 fas for anvindandet av min strategi sé projektledaren meddelade att de ej hade

tillrackligt med kott pa benen for att svara pa enkéten 1 nulédget.
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Vid tiden for forfattandet av denna text har Viking Line inte &nnu kommit till det stadie i sin
forandringsprocess som strategin dr amnad for. I nuldget pagér planering av att jag, i
egenskap av forfattare av strategin, skall halla en presentation av materialet for den berérda

arbetsgruppen pa Viking Line. Annu har inget datum for detta faststillts.
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5. SLUTDISKUSSION

5.1 Sammanfattning

Syftet med denna uppsats var att beskriva den arbetsprocess jag genomforde 1 mitt skapande
av en specifik bestélld produkt &t ett foretag. Att fa fortroendet att forfatta en
personalorienterad larandestrategi for introduktion av nya kunskaper for ett sadant stort
foretag har gett mig ménga nya perspektiv pa ldrande och ledarskap inom organisationen. Att
kommunikation spelar en central roll i hela processen, fran borjan till slut, blev klargjort for

mig bade genom litteraturstudierna och under samtalen med projektledaren.

Det som var en for mig nygammal insikt, var hur viktiga de gemensamma maélen ar for ett
effektivt samarbete. Genom att som ledare for en arbetsgrupp tydligt implementera de mél
man vill uppnd med ldrandet motiverar man medarbetarna till att gora sitt biasta genom
meningsskapande, vilket leder till forstaelse och delaktighet hos gruppen (Johansson &

Heide, 2008).

Detta, i kombination med en god organisatorisk ldrmiljé samt kunskapsutbyte inom det egna
foretaget, kan leda en arbetsgrupp genom den svéra uppgiften att lara sig ett nytt system fran

grunden.

Att fordndra sig som fOretag ar ndst intill oundvikligt om man som organisation vill Gverleva
i dagens dynamiska samhille. Déarfor borde det ligga i de flesta organisationers intresse att

genomfora dessa fordandringar pa ett sd effektivt och héllbart sétt som mdjligt.

5.2 Egna reflektioner

Som av en hidndelse befinner jag mig i nuldget, tack vare min nuvarande anstéllning, i precis
en sadan position som skulle kunna dra nytta av en personalinriktad larandestrategi som
denna. Med detta sagt dr det ocksé vildigt mdnga omraden som jag i efterhand hade onskat
att jag inkluderat i1 detta arbete. Framfor allt hade jag papekat tidsaspekten, och hade gérna

forskat mera ingdende géllande balansen mellan kostnadseffektiv undervisning kontra
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optimala skolningstillfillen. Det tar ndmligen lang tid att implementera ett nytt system, och
den minskliga faktorn spelar en stor roll i detta. Jag har manga fler insikter i

implementeringen av nya lonesystem nu dn vad jag hade pa hosten 2018.

Med allt detta sagt dr jag anda tacksam for att ha haft mojligheten att genomfora detta arbete,
och att uppleva hur det &r att forfatta ett bestéllt arbete at en kund. Det har gett mig en djupare
insikt bade inom ledarskap och organisatoriskt larande, men dven i professionella kontakter
och hur mycket resurser, bade ekonomiska, teknologiska och ménskliga, en fordndring kriaver

av ett foretag.

Den framsta svérigheten jag stott pd under denna process &r ironiskt nog den bristande
kommunikationen med det bestéllande foretaget i fraga, speciellt efter att strategin ldmnats in.
Annu har inget datum for presentation godkints samt feedback pa arbetet #r i dags dato
obefintlig. Det hade underlittat den slutliga analysen om jag hade haft mdjlighet att inkludera
omdomen frin projektledare och utbildare i denna uppsats. Dock har, som tidigare ndmnts,
foretaget ej kommit till den fas 1 sitt fordndringsarbete som denna strategi dr &mnad for.

Detta med bristande kommunikation dr dven ndgot jag kan relatera till 1 min nuvarande
position, och detta i sin tur stirker de tankar jag presenterat i denna uppsats, nimligen att

kommunikation ar nyckeln till framgéngsrika samarbeten.
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5.3 Vidare studier

Om det i framtiden skulle uppenbara sig en mdjlighet att gora ett liknande arbete som detta,
skulle jag anse att samtal med de anstillda, som faktiskt kommer att beroras av fordndringen i
sitt dagliga arbete, borde fa spela en langt strre roll 4n vad de fatt gora i mitt arbete.
Information och direktiv frdn hogre nivaer ér vitala, men de dr de ldgre medarbetarnas
erfarenheter, dsikter och mottagande som é&r skapar de grundliggande forutséttningarna for
hur vil en strategi fungerar. Att bittre kunna anpassa utbildningstillféllet efter de som
verkligen skall anvénda verktygen torde sig vara effektivare @n att enbart utga ifrdn de som

redan kan det mesta.

Att dven inkludera mera praktiska element och undervisningsteorier, s som de som stér att
finna 1 Sidsel Tveitens bok Yrkesméssig Handledning (1998) hade i efterhand varit bra, da
mycket av hennes tankar och forskning géllande just handledning hade varit gynnsamma.
Exempel pa vad Tveitens teorier hade kunnat tillfora &r till exempel hennes sétt att anvdnda
slutna och 6ppna frdgor beroende pa sammanhang. Bland annat dr 6ppna fragor att foredra
ndr man har som mal att d&stadkomma en fordjupad dialog mellan handledare och
medarbetare, medans en sluten/ledande fraga kan vara pa sin plats om handledaren vill

befdsta gruppmedlemmarnas uppmérksamhet pa nigot sérskilt (Tveiten, 2013).

Att ha detta arbete 1 bakgrunden kan vara ett bra verktyg for mig om jag skulle forfatta ett
liknande arbete i1 framtiden, bdde med hinsyn vad jag inkluderade, och vad jag i efterhand
hade 6nskat att jag hade tagit med. Man vill mycket nér man far fortroendet att skapa ndgot at
en bestéllare, men i slutindan méste man salla bland alla de teorier och kunskaper som finns

tillgéngliga, for att kunna arbeta fram nagot som man verkligen kan std bakom.
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