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Abstrakt

Syftet med vért examensarbete dr att undersoka de faktorer som péverkar en planerad
organisationsforidndring. Under examensarbetet kommer vi att g& igenom hur faktorerna
utbildning, kommunikation, motivation och organisationskultur paverkar en planerad
organisationsforidndring. Eftersom de flesta organisationer genomfor nagon form av
organisationsfordandring, dr det viktigt att fa kunskap samt forstd de faktorer som har den
framsta paverkan. I teorin har vi utgatt fran virldsledande teorier, forskning, metoder och
litteratur betraffande organisationsforandringar och hur faktorerna utbildning,
kommunikation, motivation och organisationskultur paverkar dem.

I den praktiska delen av examensarbetet har vi intervjuat tva alindska foretag som har
genomfort planerade organisationsfordandringar 1 form av uppgraderingar av sina
ekonomisystem, dven kallat ERP-system. Vi har dven skickat ut enkéter till deras
medarbetare, for att ta reda pa hur de upplevde kommunikation, motivation och utbildning

under projektets gang.

Nyckelord (s6kord)
organisationsfordndring, projekt, utbildning, kommunikation, motivation,

organisationskultur.

Hogskolans ISSN: Sprak: Sidantal:
serienummer:

2023:19 1458-1531 Svenska 62 sidor
Inlamningsdatum: Presentationsdatum: Datum fér godkdnnande:
18.04.2023 17.05.2023 17.05.2023




DEGREE THESIS
Aland University of Applied Sciences

Study program: Business Administration
Author: Nellie Forselius, Linnea Haqués
Title: Factors that influence a planned organizational change

Academic Supervisor:  Anna-I.ena Groos

Abstract
The purpose of our thesis is to investigate the factors that influence a planned organizational

change. During the degree project, we will review how the factors education,
communication, motivation and organizational culture affect a planned organizational
change. Since most organizations implement some form of organizational change, it is
important to gain knowledge and understand the factors that have the main impact.

In the theoretical part, we have started from world-leading theories, research, methods and
literature regarding organizational changes and how the factors of communication,
motivation and organizational culture. In the practical part of the degree project, we have
interviewed two companies on the Aland Islands that have implemented planned
organizational changes in the form of upgrades to their financial systems, also called
ERP-systems. We have also sent out surveys to their employees, to find out how they

experienced communication, motivation and training during the course of the project.
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1. INLEDNING

De flesta foretag och organisationer genomfor organisationsfordndringar. Det kan vara en stor
omstdllning for hela organisationen och framf6rallt for de medarbetare som maste léra sig
nya eller uppdaterade arbetsmoment eller system som paverkar deras dagliga arbete. Det ér
darfor ytterst viktigt att forsta hur organisationsforandring paverkar medarbetarna samt de
faktorer som dr essentiella i projektets gdng. Personalens betydelse for organisationer och
foretag har blivit allt tydligare i samhillet, det dr darfor viktigt att se till deras vilmaende och
trivsel pa arbetsplatsen. Genom att forstd sin personal samt veta hur man som ledare skall
bemdota och hjélpa medarbetarna pé bésta sitt, genereras framgéing for foretaget eftersom

personalomséttningen minskar och kompetensen inom organisationen okar.

1.1 Bakgrund

Vi vill att detta examensarbete ska kunna fungera som en form av végledning for
organisationer som befinner sig i en organisationsforandring. I vart examensarbete belyser vi
de viktigaste faktorerna som paverkar en planerad organisationsfordndring, samt ger forslag
pa teorier och metoder organisationer kan anvénda sig av. De faktorer som ar viktigast under
en organisationsfordndring dr inneborden och forstéelsen av vad organisationsforandring
innebér samt utbildning, kommunikation, motivation och organisationskultur. Vi dr bida
personligen vildigt intresserade av HRM- och personalfragor, och vill dérfor belysa i det har
examensarbetet varfor dessa faktorer dr viktiga, vad organisationer kan tdnka pa samt belysa
vikten av att satsa pa sin personal och forsta hur och varfor olika faktorer faktiskt paverkar

dem 1 praktiken.

1.2 Syfte

Syftet med detta examensarbete &r att vi vill & en fordjupad kunskap om de faktorer,
specifikt organisationsfordandringar, utbildning, kommunikation, motivation samt

organisationskultur, som péaverkar en planerad organisationsfordndring. Vi vill dven att



organisationer som skall genomga en planerad organisationsforandring fér tips om vad

ledarna kan ténka pé och tips pa teorier att utga fran vid en organisationsférandring.

1.3 Fragestallningar

Fragestillningar vi har valt att arbeta utifran ar fo6ljande:
e Hur paverkar utbildning en planerad organisationsférédndring?
e Hur paverkar kommunikationen en planerad organisationsfordndring?
e Hur paverkar motivation en planerad organisationsférandring

e Hur paverkar organisationskulturen en planerad organisationsforandring?

1.4 Avgransningar

Organisationsfordndringar dr véldigt brett och det finns manga faktorer som man bor ta
hénsyn till och som paverkar fordndringen. Vi har darfor valt att avgrénsa vért examensarbete
genom att fokusera pd utbildning, kommunikation, motivation och organisationskultur och
hur dessa faktorer paverkar medarbetarna samt organisationen under en planerad

organisationsfordndring.

1.5 Teoretisk referensram

Det finns méinga olika teorier och forskning kring &mnet, ddrav har vi valt att begrénsa oss till
foljande: D I Jacobsen bok Organisationsfordndringar och fordndringsledarskap, G.R Jones
bok Organizational theory, design and change, Kurt Lewins trestegsmodell, Kotters
attastegsmodell, J] Hodges bok Managing and leading people through organizational change,
J Hanssons bok Kompetens som konkurrensfordel, A Lindmark och T Onneviks bok Human
Resource Management - Organisationens hjdrta, K Ekstams bok Leda fordndring, P-E
Ellstroms bok Kompetens, utbildning och ldrande i arbetslivet: Problem, begrepp och
teoretiska perspektiv, ] R Commons bok Organizational theory, design, and change, B
Nilsson och A-K Waldemarsons bok Kommunikation: samspel mellan mdnniskor, Shields’s

fem steg for transformativ fordandring, Luecke’s sju steg for forandring, L J Barclay, D P



Skarlicki och S D Pughs bok Exploring the role of emotions in injustice perceptions and
retaliation, T Lundbergs bok Motivationskoden, sjdlvbestimmandeteorin, L Lindkvist, J F
Bakka, E Fivelsdals bok Organisationsteori: struktur - kultur - processer, ] Martins bok
Cultures in organizations: Three perspectives, M Alvessons bok Organisationskultur och
ledning och Ledarskapsmetaforer: att forsta ledarskap i verkligheten, J Skoglofs teori 6 steg
for en lirande kultur, J Bratton och J Golds bok Human Resource Management: Theory and
Practice, Z Agashae och J Brattons bok Leader- follower dynamics: developing a learning

Environment samt B Angelows bok Framgangsrikt fordndringsarbete: om individ och

organisation i fordndring.



2. METOD

Metoder vi har valt som underlag for detta examensarbete dr kvalitativa och kvantitativa
undersokningar 1 form av fysiska intervjuer med tva aliandska foretag som har genomgétt en
planerad organisationsfordndring. Vi har dven skickat ut en enkdt till foretagens medarbetare.
Vi har dven anvént oss av vérldsledande teorier, forskning, metoder och litteratur betraffande

organisationsfordndringar, utbildning, kommunikation, motivation samt organisationskultur.

2.1 Kvantitativ och kvalitativ metod

En kvantitativ metod ger statistik och data som behovs for att kunna dra generella slutsatser
och bestar vanligtvis av fragor som dr likadana for alla respondenterna med forbestimda
svarsalternativ. Detta for att sedan kunna behandla svaren pa ett enklare sitt och for att méta
och fa ett resultat i form av statistik. En kvalitativ metod &r istéllet mer djupgéende och ger en
beskrivande bild av omradet som ska undersdkas. En kvalitativ undersdkning bestar av
antingen nedskrivna eller muntliga fragor med 6ppna svarsalternativ, alltsd att respondenterna

far formulera svaren som de vill (Forsta kvantitativa och kvalitativa undersokningar, u.4.).

2.2 Enkatundersokning

En enkétundersokning &r en intervjuform som baserar sig pa fragor i textform som besvaras
av respondenterna genom att de kryssar i forbestimda svarsalternativ eller skriver ett svar.
Enkéten skickas oftast hem till respondenten antingen via papper eller genom e-post, sociala
medier etc. Oftast skickas enkéten till personer inom samma statistiska urval av den grupp,
det @mne eller de som arbetar inom samma bransch som undersoks. Det finns vissa
svarigheter med en enkdtundersokning och det dr att kunna utforma frdgorna och anvisningar
till dem pa ett satt som uppfattas och tolkas likadant av alla respondenter. En annan svarighet
ar att fa tillrackligt manga att faktiskt svara pa enkiten for att kunna fa ett ordentligt underlag

(Trost, u.a.).


https://paperpile.com/c/RH6IhX/sD9a
https://paperpile.com/c/RH6IhX/2Eux

2.3 Intervjuundersokning

En intervju kan ske ansikte mot ansikte, via exempelvis Teams, Google Meet eller genom ett
telefonsamtal. Det finns tva olika grader av strukturer vid en intervjuundersdkning, varav en
skiljer pa ifall fragorna har 6ppna eller fasta svarsalternativ. Fragorna har en hog struktur ifall
de har fasta svarsalternativ som den intervjuade personen far vilja mellan och en lag struktur
ifall svaren till fragorna 4r 6ppna. Den andra skiljer pa ifall frigorna héller sig inom samma
dmnesomréade eller inte. En hog struktur hér innebér att frdgorna haller sig inom samma
omrdde medan en lag struktur betyder att imnesomrédena &r skilda, exempelvis fragor om

bilar, djur och ekonomi (Trost, u.a.).

10


https://paperpile.com/c/RH6IhX/2Eux

3. TEORI

Teorin vi har valt for detta examensarbete dr vérldsledande teorier och metoder betrdffande
organisationsfordndringar, utbildning, kommunikation, motivation samt organisationskultur.
Vi har borjat examensarbetet med att skriva om de centrala delarna av
organisationsfordndring och utbildning, vi gor det for att ni lasare ska fa en grund till vad vart
examensarbete handlar om. Detta gors dven fOr att fa en forstaelse for vad
organisationsforindringar, utbildning, kommunikation, motivation samt organisationskultur

har for sammankoppling och betydelse for en planerad organisationsférandring.

3.1 Organisationsforandringar

Organisationsforandringar kan utga fran tva olika perspektiv: en dar fordndringar sker
successivt med sma kontinuerliga férdndringar samt den planerade
organisationsforidndringen. I den planerade organisationsforandringen &r det insikten att det
finns problem 1 organisationen som startar processen av fordndring. Fordndringen &r i1 detta
perspektiv alltid avsiktlig och sker oftast genom projekt dér det finns tydliga uppsatta mal
(Weick & Quinn, 1999). Vi kommer att fokusera pa den planerade
organisationsfordndringen. Enligt strategin genomgar forandringen fem olika faser: diagnos,

maél, plan, implementering och evaluering (Jacobsen, 2022).

En planerad organisationsfordndring gér oftast ut pa att effektivisera en eller flera av
omradena: ménskliga resurser, funktionella resurser, teknologiska formégor, och/eller
organisationens formagor. Det kan vara att &ndra om 1 organisationens struktur, se till att alla
inom organisationen besitter den kompetens som behdvs for att kunna utfora sitt arbete och
utveckla sina medarbetare. Det kan dven vara att folja med 1 teknologins utveckling for att
hélla sig konkurrenskraftig pad marknaden, eller se till att ge véarde at sina kunder och utveckla
sig med dem. Den planerade organisationsforidndringen &r oftast top-down, alltsa att
forandringen initieras och implementeras av ledare som besitter en hogre position inom

organisationen (Jones, 2004).

11


https://paperpile.com/c/RH6IhX/1SvF
https://paperpile.com/c/RH6IhX/whMz8
https://paperpile.com/c/RH6IhX/gwDp

3.1.1 Forandringsmodeller

Fadern av den planerade organisationsfordndringen Kurt Lewin (1947) tog fram en
trestegsmodell som baserar sig pé féltteori, gruppdynamik och aktionsforskning. De tre
stegen ar unfreezing (frigorelse), hir uppmérksammas det att ett problem finns inom
organisationen. Nista steg dr change (fordndring), hér utfors tester, fel korrigeras och
forandringen implementeras sakta. Det sista steget dr refreezing (fryst), nu skall fordndringen
bli inpréntad och bli det nya vanliga. Ménga har byggt vidare pd Lewins trestegsmodell och
flera olika nya stegmodeller har tagits fram. Nigra exempel &r: Stein och Jicks (1992) 10
budord for en framgangsrik fordndring, Kotters (1996) attastegsmodell, Shields (1999) fem
steg for transformativ forandring, Lueckes (2003) sju steg for fordndring. Antal steg, ordning
pa stegen och sjdlvaste processerna i dessa modeller kan variera men de har alla en
gemensam faktor som forenar dem, att forandringen kommer att lyckas ifall varje steg foljs

och avklaras (Hodges, 2016).

Dr. John Paul Kotter ar skaparen av Kotters dttastegsmodell och han arbetade tidigare som
professor i ledarskap vid Harvards Universitet. Kotters attastegsmodell dr en vérldsledande
teori som bestar av atta stycken steg som éar kritiska for att lyckas med en omfattande
organisationsfordndring. Fordndringsmodellen ska med hjélp av olika metoder, steg och
kéarnfilosofi beskriva hur organisationer ska lyckas med organisationsfordndringar samt

fungera som ett ramverk och skapa en tydlig struktur for hela organisationen (Kotter, 2012).

For att skapa fordndringsbeteenden som i sin tur accepterar och normaliserar de nya
beteendena och strukturerna bor fordndringsmodellen priglas genom hela organisationen.
Kontinuerliga utvédrderingar av arbetet for att sékerstélla att de nya fordndringarna styr
organisationen i den rétta och dnskade riktningen ar av yttersta vikt for en lyckad
forandringsprocess. For att fordndringar i organisationen ska lyckas ha en langvarig effekt

och verkan, maste planeringen av fordndringsprocessen vara noggrant utford (Kotter, 2012).
Syftet med de olika stegen &r att skapa goda forutsittningar for organisationer att lyckas med

en framgangsrik fordndringsprocess och undvika kritiska misstag. Genom att involvera

medarbetarna och fi dem att agera annorlunda, forstér de syftet och betydelsen med
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https://paperpile.com/c/RH6IhX/Tks1
https://paperpile.com/c/RH6IhX/BlZQ
https://paperpile.com/c/RH6IhX/BlZQ

fordndringen, vilket i sin tur fordndrar medarbetarnas tankesétt. De tre forsta stegen i Kotters
attastegsmodell handlar om att skapa ritt grogrund for fordndringen i organisationen. Forsta
steget innebér att skapa en bradskande kinsla hos medarbetarna i form av ett akutldge. Det
innebdr att fi dem att forstd och kénna att en foréndring inom organisationen behdver ske
omgaende. For att skapa en stabil grogrund bor ledaren i det forsta steget leda med exempel
samt agera med passion, inspiration och en tydlig malséttning och framtidsvision (Kotter,

2022).

Andra steget dr avgorande for forandringsprojektets resultat, vilket innebér att bygga upp ett
starkt ledningsteam med ratt makt och kompetens ar i fokus. Tredje steget innebér att forma
en strategisk vision dér fortydligande hur framtiden skiljer sig fran det som tidigare varit samt
skapa en kinslomaéssigt attraktiv vision och strategi. Utgdende frén ledningsgruppen bor det
finnas en bra vision samt en érlig och 6ppen dialog och diskussion dér fokuset ligger pa
intressenternas bésta, samtidigt som det gér i linje med organisationens vision och mal

(Kotter, 2012).

De fjérde till sjitte stegen handlar om att sedan engagera hela organisationen. Fjirde steget
innebdr att skapa fokus pa en framgéngsrik och heltickande kommunikation vilket leder
vidare till det femte steget, som innebir att uppmuntra och uppmana medarbetarna att agera

pa det nya och forbéttrade sdttet och géra om eventuella hinder till stod (Kotter, 2012).

De sjunde och attonde stegen handlar om hur forankra organisationsférédndringen och driva
den vidare 1 organisationen. Sjétte steget innebér att uppmérksamma och fira de delsegrar och
delmal som genomforts, pa sd vis ges en form av bekréftelse att organisationen befinner sig
pa ritt vag 1 fordndringsprocessen. Sjunde steget innebar efter att uppmérksammandet och
firandet av delsegrar och delmal, fortsdtta driva framat och vidare i1 forandringsprocessen
samt siikra uppnidda forbittringar. Attonde steget r det sista steget i och innebir att forankra
den fordandring som genomforts i foretagets kultur samt formalisera de nya arbetssdtten i

organisationens nya tillstand (Kotters §8-stegsplan, u.4.).
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Steg 6. Planera for & uppméarksamma snabba vinster
Steg 5. Sakerstall att alla kan agera mot visionen

Steg 4. Kommunicera visionen pa bred front
Steg 3. Skapa en attraktiv vision & strategi

Figur 1. Figuren sammanfattar de atta olika stegen i Kotters attastegsmodell i kronologisk ordning (Kotzers

8-stegsplan, u.a.)

Aven om teorierna ir manga misslyckas 70 % av organisationernas forindringsforsok enligt
forskning (Faldt, 2010). For att forebygga svarigheter med att genomgi en fordndring har
manga organisationer lagt en storre vikt pA medarbetarnas kompetensutveckling (Kotnour,

2001). Vi har skrivit mer om kompetensutveckling i punkt 3.2.2.1.

3.1.2 Medarbetarnas kanslor och reaktioner

Medarbetare i en organisation har sin uppfattning och erfarenhet om hur den organisation de
arbetar for genomfor olika saker. Oftast &r organisationsforandringar toppstyrda och
planerade, dér syftet &r att oka trivseln och effektiviteten. Trivseln 6kas genom medveten
paverkan, vilket grundas pa kunskap samt beteendevetenskaplig metod. Det kan dock bli
problematiskt i situationer diar medarbetarna blir tilldelade en klar paketlosning déir deras
dagliga arbete paverkas, men de inte har haft ndgon storre inverkan eller mojlighet att ge sina
synpunkter, kunskap eller dsikter i. Risken for motstdnd och negativa bemotanden fran
medarbetarna kan da oka. Vid fordndringsarbete dr det darfor en god idé att frimja
delaktighet samt kommunicera 6ppet till och med medarbetarna under férdndringsprocessen.

Sannolikheten att medarbetarna mottar de nya forandringarna pé ett mer forstdende och
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positivt sdtt dr da storre (Angelow, 2010). Alla medarbetare reagerar olika pé
organisationsfordndringar. Vissa kommer att ha en positiv instillning till fordndringen och se
det som en mojlighet for utveckling och avancemang. Positiva kénslor gentemot fordndringar
kan generera ett bredare tankesétt, forbattra beslutstagandet, hoja energin och skapa ett 6ppet
sinne for framtida mojligheter. En negativ instillning till férandringar ger istédllet en motsatt
effekt, de negativa kénslorna kan generera trdngsynthet, minskat engagemang och nérvaro vid
moten och beslutsfattande samt ett kritiskt tinkande gentemot framtidens val och mojligheter
(Barclay m.fl., 2005). James Aves gjorde tillsammans med sina kollegor (2008) en studie dar
de undersokte medarbetares kinslor gentemot engagemang under en organisationsforédndring.
De kom fram till att positiva kédnslor hjélpte medarbetarna att handskas med férdndringen och
deras engagemang dkade. Medarbetarna som hade negativa kénslor kunde daremot se
fordndringen som hotfull och oréttvis, vilket istdllet genererade ilska, forbittring, &ngest
och/eller att de holl sig borta fran diskussioner och beslutsfattande. Kdnslorna medarbetarna
kan ha under en organisationsfordndring behdver inte alltid vara antingen positiva eller
negativa, samma person kan véxla mellan kédnslorna beroende pa var i fordndringen de
befinner sig. Kidnslorna har en temporar aspekt, Mel Fugate och kollegor (2002) gjorde en
studie dar de kom fram till att medarbetarnas kanslor dndras 6ver 10 ganger under en 10
manaders period. Slutsatsen ar alltsa att organisationerna maste kunna folja med, hélla koll
och f6lja upp medarbetarnas oro och kinslor som kan dyka upp under fordndringsprocessen

(Hodges, 2016).

En planerad organisationsforandring initieras oftast av ledningen. Ledningen
uppmirksammar att det finns ett problem inom organisationen, de undersdker vad det finns
for mojliga 16sningar pa problemet och viljer den 16sning som verkar bést, Ionsammast och
som de tror pa. Fordndringen kommuniceras ut till medarbetarna i ett senare skede d& planen
redan &r klar. Detta skapar en sé kallad motivationsklyfta dir ledningen redan bar pa
kunskapen, forstaelsen och innehar ett fortroende for fordndringen, deras motivation ar pa
topp. Medarbetarna far ddremot hora om forandringen fordrdjt och kan kinna sig forvirrade,
inte fOrstd syftet, ha bristande fortroende och vara skeptiska, deras motivation dr 1ag. Det kan
kinnas jobbigt for medarbetarna att 1dimna de trygga invanda arbetssitten och beteenden mot
ett nytt frimmande. Med andra ord skapas det d4ven en fordndringklyfta inom organisationen

(Lindmark & Onnevik, 2018).
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Forandringsklyftan innebér att fordndringar som sker inom organisationen kan vara
skrdmmande och hotfulla for vissa medarbetare vilket kan leda till reaktioner som ilska och
motstdnd. Teorin om fordndringsklyftan menar att detta &r helt normalt eftersom det kan ta
langre tid for vissa innan de forstar nyttan av forandringen och kénner sig trygga med den.
Det ar diaremot viktigt for ledarna att veta hur de ska kommunicera ut informationen till
medarbetarna och bemota de farhagor som finns, for att kunna vdnda misstron, forvirringen

och skepticismen till forstielse och tro (Lindmark & Onnevik, 2018).

3.1.3 Leda under forandring

Enligt experterna dr det en sak som &r otroligt viktigt d& det handlar om att leda under
fordndring, och det dr att kunna dvertyga alla om att forédndringen dr bra for dem. Att leda sitt
team genom en fordndringsprocess dr inte 1itt. En fordndringsprocess kan skapa oro och
frustration hos medarbetarna som kan visa sig i motstand gentemot fordndringen, brak mellan
kollegor eller genom negativa resultat. Det dr darfor viktigt som ledare att reflektera 6ver vad
som dr det bésta sittet att inspirera och motivera sina medarbetare till varfor fordndringen ar

bra (Michaelis, u.a.).

Nyckeln till en lyckad fordndring ér att formedla ett tydligt syfte och en tydlig vision.

De element som behdvs for att ett syfte skall vara framgangsrikt dr klarhet, samband, maél,
berittelser och passion. Med klarhet menas att det &r viktigt att kommunicera ut all
information till sina medarbetare pa ett tydligt sitt. Budskapet behover vara tydligt for om det
ar otydligt kommer medarbetarna att bli forvirrade och inte forsta syftet med fordndringen.
Samband behovs for att kunna knyta ihop det forflutna med framtiden sa att medarbetarna
skall kdnna en anknytning till varifran organisationen kommer och hur de tar till sig
forandringar fran forr i planen for framtiden. Malen ar viktiga da de formedlar syftet med
fordndringen och vad de vill uppna med den. Malen bor alltid vara SMARTa (specifika,
métbara, realistiska och tidsbundna). Beréttelser dr ett smart och effektivt sétt att
kommunicera ut syftet och visionen for fordndringar. Med hjélp av berittelser kan syftet med
fordndringen komma till liv och bli klarare for de som misstror fordndringen. Ledaren kan
lattare mala upp en bild for hur exempelvis framtiden kan komma att se ut. Passion ar

visentligt for en fordndring lika som att en motor dr vésentlig for en bil. Passionen inspirerar
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och motiverar medarbetarna till att bli engagerade och vilja genomfora en forandring

(Hodges, 2016).

Ledaren maste framga som ett gott exempel och vara en forebild, om inte ledaren sjdlv tror pa
forandringen kommer inte resten av medarbetarna inom organisationen gora det heller. Det &r
viktigt att ledaren besitter kunskap och sjilv forstar syftet med fordndringen for att kunna
kommunicera ut den pa ett bra och tydligt sétt. En av de svéraste sakerna for en ledare nér en
organisation genomgar en fordndring dr att kommunicera ut vigen for fordndringen nér hen
sjdlv inte &r siker pa den. Det dr viktigt att ledaren dr transparent och &r drlig da hen sjélv inte
vet svar pa fragor istéllet for att undvika dem, det skapar en trygghet och fortroende hos
medarbetarna ifall ledaren svarar att hen tyvérr inte heller vet just diar och d4 men lovar att ta

reda pd det och meddela sé fort hen har svaret (Ekstam, 2005).

For att alla ska kédnna sig horda och delaktiga i fordndringen kan ledaren bjuda in till Q&A
(fragor och svar) sd att alla som har funderingar eller farhdgor om fordndringen eller deras
egna positioner inom organisationen under/efter forandringen kan berétta om dem och {4 dem
besvarade. Da dr det ocksa viktigt att ledaren besvarar frdgorna och farhdgorna pé ett dppet,
rattframt och forstaeligt sétt. Det dr dven viktigt att bjuda in till m&ten dér ledaren gar igenom
nyheter och uppdaterar organisationen om vad som hént sen sist och vad som stér pa agendan
for de kommande veckorna. Mdtena kan spelas in for dem som inte kan néirvara, pa detta sétt
kdnner medarbetarna att de kan folja med pa vagen i1 fordndringen dven om de inte sjdlva
successivt arbetar med den. Ledaren far inte glomma bort dem som arbetar inom
organisationen men inte dr med i sjdlvaste arbetet med forédndringen eftersom de ocksa
antagligen kommer att paverkas av den nér forandringen implementeras. Vid en
fordndringsprocess dr organisationen ofta svagare och i ett behov av mer positiv feedback och
behov av narvarande ledare. Det hir kan uppnas genom att ha dorren till kontoret 6ppet nar
ledaren inte har moten, gé runt i organisationens lokaler for att kolla laget pa alla avdelningar,
kanske utbyta ett par ord for att ta del av dsikter och ideér och vara med pé

eftermiddagskaffet for att visa att ledaren ar en i teamet (Ekstam, 2005).

Kotter (2012) anser att en av de storsta faktorerna till att en fordndring misslyckas med

implementeringen dr att ledningen forsoker att implementera den i for snabb takt, darfor ar
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det viktigt att 1ata medarbetarna smaélta information innan de gér vidare i arbetets steg. Samt
att ledningen inte alltid lyckas féormedla den vision och de mal de har med foérdndringen, samt
att ledningsteamet inte ar tillrackligt starkt. Kommunikationen ar dven en viktig faktor, d&
bristféllig kommunikation kan leda till missnoje bland de anstéllda, sérskilt ifall ledaren

fokuserar pa att se misslyckanden istéllet for att lyfta fram det som ar bra (Kotter, 2012).

3.2 Utbildning

Genom att utveckla och utbilda medarbetarna kan kompetensen och kunskapen inom
organisationen stirkas. Dé organisationen genomgar en fordndring kan detta vara viktigare
eftersom en foréndring ofta leder till att saker skall goras pa ett nytt sétt. Det finns flera olika
sétt att utveckla sina medarbetare pa. Ett av de vanligaste sdtten idag &r att lata dem genomga
en utbildning. Det kan vara grundutbildning, fortbildning eller vidareutbildning. Utbildningen
kan ta plats inom foretaget, sd kallade interna utbildningar, eller utanfér organisationen. Det
finns fordelar och nackdelar med bada sitten. Fordelarna med en intern utbildning dr att
kostnaderna hélls nere och ménga kan utbildas samtidigt. Utbildningen blir 4ven mer specifik
och kan knytas till organisationens egna arbetssétt, utbildningen kan dven varvas med
praktiskt arbete, sa kallat action learning. Nackdelarna med en intern utbildning dr ddremot
att intryck och perspektiv som kan komma fran att tréffa individer utanfor organisationen och
diskutera med dem minskar eller forsvinner helt. Nar medarbetarna sitter vid en dator och
tittar pa en utbildning via exempelvis Teams finns det dven en stor risk att manga tappar
fokus och inte tar till sig den informationen och kunskapen som ges. Férdelarna med en
extern utbildning 4r att medarbetarna kan skapa nya nétverk, fa nya intryck och kunskaper
som inte finns inom organisationen. Det kan dven vara positivt med en mindre grupp for att
kunna ha diskussioner sinsemellan samt att ha ett ombyte 1 miljon. Nackdelarna med en
extern utbildning dr ddremot just ocksa att deltagandet dr begrénsat, kostnaderna &r storre, det
kan finnas utgifter for resor, logi, mat, kurstillfdllen etc. Effekten och nyttan av utbildningen
kan ocksa bli for liten eftersom utbildningen inte blir anpassad till organisationens egna

arbetssitt (Lindmark & Onnevik, 2018).
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3.2.1 Kompetens

Kompetensen dr individens formaga att tillimpa all den kunskap och de fardigheter hen
besitter for att utfora en uppgift. Medarbetarens kompetens och dennes kompetensutveckling
har blivit allt viktigare vid en organisatorisk fordndring. Medarbetaren maste fa ny kunskap
och kompetensutveckling for att kunna folja med i foretagets utveckling. Det finns flera olika
faktorer inom kompetens. Till dessa hor till exempel: Psykomotoriska faktorer, personens
fingerfardighet. Kognitiva faktorer, personens minne, hur bra hen 16ser problem och kan
anvénda sig av siffror och sprak. Affektiva faktorer, personens motivation och virderingar.
Personlighetsfaktorer, personens sjdlvuppfattning och sjélvfortroende. Sociala faktorer, olika
sociala fardigheter som kommunikations -, ledarskap - och samarbetsformaga (Ellstrom,
1999). Tva viktiga kompetenser ar den yrkesmissiga kompetensen, att ha kunskap, utbildning
eller arbetserfarenhet inom ett visst yrke. Aven den strategiska kompetensen &r viktig, vilket
innebér att veta vad mélen dr samt veta hur de uppnés. Det dr hir viktigt med de kognitiva

faktorerna (Foreldsning - kompetens, u.a.).

3.2.1.1 Kompetensutveckling

“Kompetensutveckling ar alla de dtgédrder som ett foretag kan vidta for att forandra eller hoja
kompetensen hos enskilda anstéllda, grupper av anstillda eller hela personalen” (Bjurklo &
Kardemark, 1998). Kompetensutvecklingen har tre huvuduppgifter. Ett, ha insatser for att
leda kompetensutvecklingen. Tv4a, ha atgérder for att vidhalla, utveckla och formedla
kompetensen. Tre, utvirdera, analysera och beskriva dnskvirda kompetenser (Hansson,
2005). Kompetensutvecklingen kan beskrivas utifran tva perspektiv, det tekniskt-rationella
perspektivet och det humanistiska perspektivet . Enligt det tekniskt-rationella perspektivet
sker utbildningen genom en medveten och strategisk planering for att kunna uppné
organisationens mal. D& vigs effektiviteten och avkastningen av utbildningen gentemot
kostnaden. Medarbetarna har en vildigt liten paverkan pa vilka utbildningar de ska utféra och

vilken inriktning de ska ha (Ellstrom, 1999).
“Utbildningen uppfattas analogt med en industriell produktionsprocess: deltagaren ses som en

ravara, som skall formas i1 enlighet med pa forhand givna mal” (Ellstrém, 1999). Det

humanistiska perspektivet har ett motsatt synsétt, hir anses att alla inom organisationen
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samspelar for att kunna uppnd en effektivitet. Utveckling sker genom att anpassa sig till
spontana fordandringar. Istillet for att utbilda sig for att uppné organisationens mal utbildas
medarbetarna med en inriktning mot utvecklande ledarskap, laganda, organisationskultur
eller kommunikation. Exempelvis vid planeringssamtal inom organisationen diskuteras vilka
utbildningar som skulle kunna behdvas och vem som vill g& vad. En forutsittning for det
humanistiska perspektivet r att organisationen &r en ldrande organisation som har en bra
kommunikation, formaga till flexibilitet, problemldsning och ett samforstind om malen och

varderingarna (Ellstrom, 1999).

Hur individen utvecklar sin kompetens kan forklaras utifran tva olika karaktirer, den formella
och den informella. Enligt den formella karaktéren sker kompetensutvecklingen planerat
genom kurser, studier och handledd ldrning. Enligt den informella karaktiren sker

kompetensutvecklingen istéllet oplanerat genom erfarenhet (Agashae & Bratton, 2001).

Enligt World Economic Forum har behovet pd kompetensutvecklingen fordandrats och inom
fem &r kommer var och en behdva fornya 40-50 % av sina gamla kompetenser med nya

(Skogléf, 2021).

Kompetensmodellen ar forandringsorienterad och ser till alla organisationers behov av
standig fordndring samt organisationens framtida beteenden och behov, da de flesta
medarbetare idag vill uppritthalla en god kompetens och ha en kontinuerlig
kompetensutveckling. Syftet med kompetensmodellen ir att paverka beteenden samt se
utvecklings- och kompetensvégar och kan anvédndas som stod for savél medarbetare som for
chefer. Kompetensmodellen kan exempelvis anvindas vid framtagande av

kompetensutvecklingsplaner eller vid medarbetarsamtal (Svedérus, 2018).

3.2.1.2 En ldrande organisation
En ldrande organisation beskrivs av Peter Senge som foljande: “ En organisation som
forvarvar ny kunskap och involverar snabbt nog for att Gverleva och blomstra i en snabbt

fordnderlig omgivning” (Skoglof, 2021).
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Digitaliseringen, Al och internet &r tre exempel pa teknisk utveckling som ger organisationen
en mojlighet till att utveckla sig och bedriva sin verksamhet pa nya sétt. Det skapar dock dven
storre krav pa organisationerna att de maste hinga med i svingarna och i den stindiga
utvecklingen for att fortfarande kunna konkurrera. Medarbetare stéller &ven hogre krav pa
framtida arbetsgivare gillande den personliga utvecklingen och deras karriarmojligheter, det

har 6kat behovet av ett stidndigt 1drande och en lirande organisation (Skoglof, 2021).

Peter Senge skriver 1 sin bok Den femte disciplinen (1990) om fem discipliner som en
organisation behover for att kunna bli en larande organisation. Det &r det personliga
masterskapet, tankemodeller, teamldrande, gemensamma visioner och systemtinkande. Det
personliga misterskapet innebér att den anstéllda skall kunna utfora sitt arbete, ha vilja att
lara sig och utvecklas samt forstd organisationens kultur. Det dr dven viktigt att veta vad
andra inom organisationen har for positioner och arbetar med samt veta och forstad vad
organisationens mal, struktur, vision och strategi dr. Tankemodeller dr en grundforutsittning
for att lyckas med att bli en ldrande organisation, d& behover alla dsikter, tankar och idéer tas
om hand for att utvecklas. Teamlidrande innebar att ha kunskaper om grupprocesser samt pa
vilket sétt skapa ett team sa att det innehaller all kunskap och kompetens som behovs.
Gemensamma visioner dr viktiga for att alla ska arbeta mot samma mal, genom att ha en
tydlig och konkret vision, struktur och mal samt veta hur formedIa ut visionen till sina
medarbetare. Om alla vill samma sak och springer 4t samma hall skapas engagemang och
motivation. Systemténk innebar att man méste veta hur de fyra principerna ovan hanger ihop

och se hur de paverkar hela organisationen (Lindmark & Onnevik, 2018).

3.2.2 Personalplan

“Personalplan, oversikt 6ver ett foretags eller en organisations personalstyrka som gors.”
(personalplan - Uppslagsverk - NE.se, u.a.). I alla organisationer &r det av yttersta vikt att
sdkerstilla att det alltid finns ratt antal anstédllda, med ritt och nddviandig kompetens samt se
att de anstillda arbetar i och med rétt arbetsuppgifter. Med hjélp av personalplanering kan
organisationer forutse personalkostnader samt se utvecklingsbehov hos personalen. For att
lyckas med personalplaneringen véljer minga organisationer att framstilla en personalplan.

Organisationer som har fler &n 20 regelbundna medarbetare ska upprétthélla samt framstilla
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en personalplan och i personalenplanen ska det framga vad den nuvarande kompetensen ar
samt vad organisationen har som utbildningsmal for att bibehalla att den kompetensen som de
har idag dven ar uppdaterad och relevant for framtiden. En personalplan har sin utgangspunkt
fran kvalitativa samt kvantitativa specificeringar av personalbehovet utgaende ifrdn
organisationens operativa och strategiska behov och skall uppdateras kontinuerligt. Genom
att undersoka den tillgingliga kompetensen for de kommande aren samt personalavgéngar far
organisationen en uppfattning av de anstélldas utvecklingsbehov, samt eventuella

rekryteringsbehov inom organisationen (Happonen, u.4.).

Som ett komplement till personalplanen kan en sdrskild utbildningsplan tas fram, dir en
beskrivning av den nuvarande yrkeskompetensen samt mél och andra organisations specifika
saker beskrivs som har med en framtida eller kommande utbildning att gora.
Utbildningsplanen kan se ut pa olika vis beroende pa vad behovet ér, vad det ér for

organisation och hur ménga det &r som berdrs av utbildningen (Personalutbildning, u.4.).

3.2.3 Personalavdelning

HR, HRM och HRD ér organisationens personalavdelning. John R Commons myntade for
forsta gdngen begreppet Human Resource, i sin bok The Distribution of Wealth, som
publicerades ar 1893 men HR-avdelningen utvecklades inte formellt forst pd 1900-talet
(Kenton, 2005).

HR-avdelningens fokus dr pa att rekrytera och behélla anstidllda inom organisationen.
Avdelningen rekryterar, anstéller, avskedar (ibland) och utbildar vanligtvis medarbetarna.
HR-avdelningen dr fokuserad pé att rekrytera och behalla anstillda inom ett foretag, de
overvakar dven medarbetarrelationerna och hanterar formansprogram. Om en medarbetare
har fragor géllande sin position inom organisationen, behover hjélp med ett problem eller har

klagomal ska de kunna ga till sin arbetsplats HR-avdelning och fa hjilp (Kenton, 2005).
Ett mer strategiskt tillvigagangssatt for HR ar Human Resource Management (HRM).

Bratton & Gold (2003) definierar HRM begreppet som f6ljande “Del del av

ledarskapsprocessen som specialiserar sig pa de anstélldas roll i organisationen. HRM
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framhéver att de anstéllda &r nyckeln till ett stadigvarande konkurrenskraftig framging”

(Bratton & Gold, 2003).

HRM-begreppets olika delar d&r human, resource och management. Human &r den mjuka
delen, diar medarbetaren ses som en ménniska med olika behov och kénslor. Resource dr den
harda delen dér synen pa medarbetarna istéllet &r som en resurs och ekonomisk faktor.

Management ér det strategiska ledarskapet (Lindmark & Onnevik, 2018).

HRM-avdelningen i en organisation har ansvaret dver allt fran rekrytering, introduktion,
arbetsprocessen, utviarderingssystem och beloningssystem till att utveckla medarbetarnas
kompetens, bevara kunskapen inom organisationen och se till att medarbetarnas vilmaende &r
bra. HRM-avdelningen skall se till att det uppstédr en balans mellan uppgifts- och
relationsfokuseringarna for att de ska kunna sammansluta med organisationens verksamhet,

mal och strategier (Lindmark & Onnevik, 2018).

Det finns vissa grundldggande faktorer som dr centrala i HRM-arbetet, exempelvis
utvecklingen av medarbetarnas kompetenser och formagor utgaende frén varje enskild
medarbetares forutsittningar. Motivationen ar vésentlig for att na en hog effektivitet och en
hog arbetstillfredsstéllelse. Forstaelsen av arbetsuppgifterna s att alla medarbetarna vet vad
de ska gora och for att ha formagan att kunna planera och utveckla all kompetens pé bésta
mojliga vis. Slutligen situationsanpassning sa att man kan ta stdllning till varje enskild
individ, tillfalle och arbetsfunktion. Hur vl medarbetarnas formagor utvecklas och frodas
beror pa hur vil organisationerna arbetar med kompetensutvecklingen och hur framjande
organisationen dr gentemot att skapa mgjligheter och forutséttningar for ett larande klimat

(Lindmark & Onnevik, 2018).
For att generera storsta mdjliga vinst, effektivitet och produktivitet vill ledare utveckla sina
tillgdngar, och medarbetarna &r organisationens starkaste tillgangar. Det dr ddr Human

Resource Development kommer in (HRD) (Workhuman editorial team, 2022).

HRD-begreppet star for human, resource, development och ér avdelningen inom

organisationen som specifikt arbetar med medarbetarnas utveckling, exempelvis med hjdlp av
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utbildningar. Fokuset ligger pé att ta reda pa vad det finns for information, kunskap och
erfarenheter inom organisationen, bevara dem och vidareutveckla dem. Genom att ha en stark
HRD-avdelning som tar fram individuella samt organisationsspecifika utvecklingsplaner for
hur kompetens och kunskap skall stérkas, kan motivationen 6ka hos medarbetarna dd de

kdnner att organisationen har fortroende och vill satsa pa dem (Lindmark & Onnevik, 2018).

3.3 Kommunikation

“Kommunikation = dverforing av information.” - (Sigurd m.fl., u.d.) Innebdrden samt syftet
med kommunikation ir att 6verfora och dela information, kénslor, tankar samt erfarenheter
till och med andra méanniskor. Den sociala process som kommunikation ir bygger pa en
gemenskap och samhorighet med omgivningen samt 6msesidighet. Kommunikationen kan
ske pé olika sétt idag, bade fysiskt samt digitalt via olika typer av sociala medier och kanaler

(Sprak och kommunikation, 2022).

Hur vi anvénder spriket nir vi kommunicerar med andra ménniskor pdverkar allt fran vara
upplevelser, tankar och samspel. Med spraket formar vi véra olika relationer, genomfor och
hanterar arbetsuppgifter samt konflikter. Kommunikation sker inte enbart genom tal och
sprak, kommunikation sker &ven genom kroppssprék och agerande. Kommunikationen &r
essentiell for att ledaren ska kunna {4 med sig medarbetarna och for att bygga upp ett

fortroende, tillit och lojalitet (Nilsson & Waldemarson, 2021)

Alla méanniskor har olika sitt att ta till sig kunskap, information och @ven kommunikation.
Vissa ménniskor ldr, informerar eller kommunicerar bittre genom att exempelvis visa och
visualisera, medan andra ménniskor ldr, informerar eller kommunicerar bést genom att prata

eller skriva (Lundberg, 2019).
Det ér viktigt att en ledare vid en fordndringsprocess har en klar och tydlig kommunikation

med medarbetarna, likvél 1 grupp som enskilt. Ledaren bor dven ha forstielse for hur

kommunikationen ska férmedlas pa ett tryggt sétt i organisationen, vara medveten om och ha
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forstaelse for hur olika medarbetare kan agera och reagera olika under en fordndringsprocess

(Ekstam, 2005).

3.3.1 Kommunikation och ledaren

Ledaren &r nyckelpersonen under en fordndringsprocess, darfor dr det viktigt att ledaren sjilv
tror pd fordndringen, for att i sin tur kunna vidareférmedla sin vision till medarbetarna och
overtyga dem om varfor fordndringen &r viktig, nddvindig samt fordndringens innebord

(Ekstam, 2005).

Vid en organisationsforédndring pa en arbetsplats sker fornyelse av verksamhetssatten. For att
lyckas kommunicera ut organisationsforandringar behover ledaren belysa syftet med
forandringen. Det finns tva stycken frdgestillningar ledaren bor svara pa och det ar varfor
forandringen sker samt vad mélet dr med fordndringen och de mal som 6nskas uppnas.

Det innebér dven att det sker en inldrningsprocess, dér organisationen flyttar sig bort fran
nuet mot nagonting nytt och férhoppningsvis forbattrat, oavsett vilken
organisationsforidndring det dr som arbetsplatsen gar igenom och foréndras.
Organisationsforandringar kan vara omfattande och komplexa, dérfor ar det viktigt att ledaren
for organisationen framjar forstaelse for fordndring hos medarbetarna och dédrmed &ven pa
arbetsplatsen. Ledaren kan understodja forstaelse for forédndring pa arbetsplatsen genom att
upprétthalla en behaglig och bra arbetsatmosfar, pd sa vis minskar osdkerheten pa
arbetsplatsen. Det ar viktigt att ledaren motverkar en kinsla av 6vervéldigande hos
medarbetarna, genom att se till att arbetsméngden befinner sig pé en resonlig niva under
organisationsfordndringen. Ledaren behdver klargdra och pavisa mojligheterna for
medarbetarna samt att behdover medarbetarna fa den hjélp de behover for att anpassa sig till
forandringen pa ett effektivare, battre och tryggare sétt (Principer for en meningsfull

organisationsfordndring, u.a.).

Det finns flera olika inriktningar inom kommunikation, vi har valt att belysa lite om semiotik
och processinriktning. Semiotik &r fran grekiska ordet semasia och betyder 'betydelse’.
Semiotiken har sitt fokus pa spraket och dess overforing mellan tva eller flera personer, bade

det talade och skrivna spraket och vilket syfte det fyller. Processinriktning har fokus pa det
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sociala samspelet och den sociala kunskapen. Processinriktningen tar upp hur en ménniska
fungerar 1 grupper och hur sjilvaste gruppen fungerar i en organisation (Nilsson &

Waldemarson, 2021).

3.3.2 Kommunikationsmodeller

Kommunikation beskriver den process ddr ménniskor tolkar, skapar samt férhandlar budskap
och mening. Forutom att kommunikation kan ske icke-verbalt och verbalt, kan
kommunikation ske genom skrift, ljud, fysiskt eller visuellt. Oavsett kommunikationssitt, dr

kommunikation en form av inlért beteende (Kristen, 2022).

Kommunikationsmodeller forenklar verkligheten pa ett sddant sétt dir kommunikationen blir
lattare, tydligare samt enklare att diskutera. Syftet med modellerna &r att beskriva
kommunikationsprocessen. Vi har valt foljande tre stycken kommunikationsmodeller:
hammarbeteende, sindare-mottagarmodellen samt filter- och brusmodellen. Hammarbeteende
ar en sa kallad vardagsmodell som kénnetecknas av upprepningar dér varje upprepning kan
skapa irritation, radsla och motstdnd da tonen pé rosten blir allt hdgre for varje upprepning.
Sandare- och mottagarmodellen avser vem som sédger vad, 1 vilket medium, till vem och med
vilken effekt, det vill sdga budskap, mottagare och effekt. Modellen kan ses som riktlinjer
som kommunikatoren kan anvédnda sig av for att kontrollera/reflektera att de viktigaste
faktorerna har ndmnts. Utgangspunkterna i filter- och brusmodellen &r att det finns en sdndare
och en mottagare och modellen handlar om i vilken kanal kommunikationen dger rum samt
pa vilket sitt budskapet dverfors eller vilken vdg budskapet tar. Filter- och brusmodellen
bestar av filter, brus och kanal. Filter bestéar av kulturella skillnader, férvéntningar,
forutfattade meningar och erfarenheter. Brus innebér att originalinformationen har forvriangts
1 steget mellan sdndaren och mottagaren. Det finns semantiskt, psykologiskt och fysiskt brus

(Nilsson & Waldemarson, 2021).
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3.4 Motivation

Motivation &r en psykologisk term for de olika faktorer hos en individ som formar, vicker
samt leder individens beteende gentemot olika mal.“Motivation &r en medveten eller

omedveten inriktning hos en individ att vilja utféra vissa handlingar” (Ohman, u.4.).

For att kunna leda och genomfora organisationsfordandringar pa arbetsplatsen &r motivation en
stor nyckelfaktor for slutresultatet. Det finns ett flertal motivationsteorier, beloningssystem
samt olika betydande delar av motivationen som vi beskriver i det hir kapitlet. Olika typer av
ledarskapsstilar har olika paverkan pa medarbetarnas motivation, dar deltagande ledarskap ar
den ledarskapsstil som mest 6kar motivationen hos medarbetarna. Det &r de inre och yttre
faktorerna som paverkar medarbetarens prestation. Prestation i form av kvantitet hiinger ihop
med den inre och yttre motivationen, dock dr den inre motivationen titare kopplad till sjdlva
kvaliteten i prestationerna. Den yttre motivationen har en koppling mellan prestation och
beloning, det vill sdga att en medarbetare intresserar och engagerar sig i aktiviteter pd grund
av yttre krav, patryckningar eller beloningar (Myrén, u.a.). For att 6ka motivationen hos de
anstéllda under en stor fordndring, som organisationsforandring, ar det viktigt att vara
transparent genom hela processen. For att bygga upp ett fortroende mellan ledning och
medarbetare ar det viktigt att vara Oppen for de eventuella utmaningar som dyker upp samt de
planerade utmaningarna som véntas under projektets gdng. Om det uppstér problem under
projektets gdng, kan ledningen dven uppmuntra medarbetarna att komma med nyskapande
och innovativa I6sningar och pa sa vis visa att medarbetarnas asikter ar viktiga for
organisationen och den forédndring som sker. Det dr dven ett sdtt ge medarbetarna en kénsla av
ansvar och delaktighet, vilket 6kar motivationen. Under en planerad organisationsfordndring
kan tryggheten hos medarbetarna minska, dd en stor fordndring och ovisshet om framtiden &r
aktuellt. Otrygghet leder till en minskad motivation hos medarbetarna. Under osékra tider,
som en organisationsforédndring innebér, kan ledningen forsoka skapa en grupptillhorighet
bland medarbetarna. Det lyckas ledningen med genom att frimja ett hdlsosamt arbetsklimat
samt en kénsla av samarbete. Under osédkra tider &r det viktigt att pAminna om den ldngre
visionen och ldgga fokus pa den. Den osékra tiden under organisationsfordndring ér en
tillfallig fas som kommer att ge lardomar for framtiden. Ett av de mest kraftfulla och viktiga

egenskaperna en ledare har dr empati. Det dr viktigt att ledaren forsoker sétta sig in 1
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medarbetarnas situation och reflektera 6ver vad de upplever i situationen samt hur de blir
paverkade. Nar ledaren har forsokt reflektera over situationen fran medarbetarnas perspektiv,
kan de i sin tur identifiera de omraden dir medarbetarna kénner osdkerhet och oklarhet och
reda ut de fragetecken som finns. Resultatet av god empati fran ledningen skapar ett 6kat

engagemang hos medarbetarna (Fjellner, 2022).

3.4.1 Inre motivation

Den inre motivationen hos en medarbetare drivs av interna beloningar och den inre
tillfredsstillelse som uppstar vid utférande av ett arbetsmoment (Kristen, 2021b).

Det finns mycket forskning betréffande vad det dr som egentligen styr den inre motivationen,
varfor manniskor gor de saker de gor och hur de arbetar. En av huvudteorierna baseras pa tre
faktorer som ségs 6ka den inre motivationen: kinsla av kompetens, samhorighet samt
autonomi. Kénsla av kompetens innebir att medarbetaren kidnner att de far anvinda sin
forméga och kompetens vid olika arbetsmoment. Det innebér dven att medarbetaren kan
genomfora eventuella utmanande méal. Samhdrighet innebér att medarbetaren kinner att sitt
arbete har betydelse och virdesitts. Det innebar att medarbetaren kénner sig som en del i
gemenskapen och dr betydande och vérdefull. Autonomi innebir att medarbetaren har en
kénsla av inflytande och kontroll. D& kan medarbetaren ta egna beslut for hur hens arbete ska

goras och hur hen ska nd de uppsatta mélen (Myrén, u.a.).

Den inre motivationen dr den drivkraft som skapas av ldrande, nyfikenhet och intresse. Det
handlar om att fa resultat och respons pd genomfort arbete eller en annan prestation
medarbetaren har genomfort. Det skapar en kénsla av tillfredsstéllelse som i sin tur skapar
den inre drivkraften och motivation som far medarbetaren att ta sig an mer utmanande
arbetsuppgifter eller moment pa eget initiativ. Nir en medarbetare/person anvinder den egna
kompetensen, skapas en upplevelse och kinsla av sjdlvkontroll, vilket resulterar i att den inre

drivkraften och motivationen 6kar (Beloning och motivation, u.a.).
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3.4.2 Yttre motivation

Yttre motivation dr den typen av motivation som uppstar vid en prestation eller nér
medarbetaren intresserar sig och engagerar sig i ett visst arbetsmoment eller aktivitet for att
antingen undvika en bestraffning eller gora sig fortjant av en beloning. I praktiken kan yttre
motivation vara effektivt, specifikt i situationer som innebér att en bra prestation resulterar i
externa beloningar. I situationer didr medarbetaren kan uppleva en arbetsuppgift,
arbetsmoment eller projekt som utmanande eller mindre intressant, kan yttre motivation
anvindas som ett funktionellt och effektivt verktyg. Yttre fysiska beloningar och stirkande av
den yttre motivationen kan hjédlpa medarbetaren att bibehéalla motivation och fokus vid
utmanande eller mindre intressanta arbetssituationer. Forskning har dock visat att det inte
alltid ar de fysiska beldningarna som skapar en hallbar motivation som haller i langden och
utvecklar medarbetaren. For mycket eller for stora yttre fysiska beloningar kan resultera i att

den inre motivationen minskar hos medarbetaren (Kristen, 2021b).

3.4.3 Beloningssystem
Beloningssystem ér glddjefyllda och positiva upplevelser som kan uppkomma som
“beldningar”, exempelvis lycka, njutning och tillfredsstéllelse. Beloningssystem har tidigare

kallats for beloningscentrum (Malmquist, u.a.).

Beloningssystem kan anvéndas for olika syften och anledningar. Bland annat kan
beloningssystem anvédndas for att skapa en attraktiv arbetsplats eller for att motivera
medarbetarna att prestera for att lyckas na organisationens uppsatta mal. Beloningssystem
kan anvéndas som en typ av motivationsteknik och beloningssystem kan ha tre stycken olika
syften. Forsta syftet r att beloningssystem anviands som ett typ av styrmedel for att
organisationen ska na ett specifikt méal. Genom att styra organisationen mot dkad
produktivitet kan organisationen forsékra sig om en forbéttrad effektivitet i verksamheten.
Det andra syftet ar att anvénda beldoningssystem som en form av motivationsmedel for att
uppmuntra och uppné ett 6nskvért beteende hos medarbetarna, och i sin tur bekrifta
medarbetarnas prestationer. Det tredje syftet &r att anviinda beloningssystem i
rekryteringssyfte eller for att behélla den befintliga kompetensen som redan finns 1

organisationen. Beloningar kan delas in i olika klassificeringar, inre och yttre beloningar. Inre
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beldningar kan exempelvis vara mdjlighet att kompetensutvecklingsmojligheter pa
arbetsplatsen, prestation, en kénsla av ett givande arbete, variation 1 arbetsuppgifter eller
uppmirksammade for exempelvis genomfort projekt. Yttre beloningar kan exempelvis vara
en befordran, arbetsmiljon, relationer till chefer och kollegor eller monetira beloningar

(Smitt, 2002).

3.4.4 Piska eller morot?

Manga chefer och ledare pekar pa de misslyckade resultaten och bestraffar sina medarbetare,
detta kan skapa hinder och sétta kippar i hjulet pa framtida processer och forédndringar.
Istdllet for att peka pé misslyckat resultat ska ledaren istéllet se det som en del av resan mot
att kunna lyckas. Varje forsok som inte fungerar leder till nya metoder och idéer som 1 sin tur

kan leda till framgéngar (Lundberg, 2019).

Att ge en morot dt sina medarbetare kan ocksa ge bakslag, dé ett 16fte eller en beloning om
befordran eller andra formaner i form av en yttre motivation ger medarbetarna kraft till att
gora sitt basta. Men kan nota ut medarbetarna och gora sé att motivationen forsvinner helt da

malet dr nitt och medarbetaren far sin morot (Lundberg, 2019).

Genom att anvédnda sig av piskor eller mordtter skapas en kultur som pa lang sikt inte ar
hallbar. Det skapar fina kortsiktiga resultat men kan riskera organisationens virderingar, som
1 sin tur paverkar relationerna till kunderna och medarbetarna, varumérket och Idnsamheten
negativt. Darfor dr det viktigt att skapa inte bara en yttre motivation utan dven en inre
motivation hos sina medarbetare genom att ocksa belona initiativ, uthdllighet, forsok och

larande (Lundberg, 2019).

Tommy Lundberg skriver sd hér i sin bok motivationskoden

Kom ihag att LEDA och DELA bestir av samma bokstéver - bara i olika ordning. Genom att
dela informationen och ansvaret med dina medarbetare leder du dem mot dkat engagemang,
du tdnder deras lidngtan att med sma egenskaper och kunskaper vara med och bidra till ett
gemensamt syfte (Lundberg, 2019).

30


https://paperpile.com/c/RH6IhX/OpJs
https://paperpile.com/c/RH6IhX/18bL
https://paperpile.com/c/RH6IhX/18bL
https://paperpile.com/c/RH6IhX/18bL
https://paperpile.com/c/RH6IhX/18bL

3.4.5 Sjalvbestammandeteorin

Den ledande motivationsteorin i forskning idag ar sjdlvbestimmandeteorin. Teorin grundar
sig pa ménniskans tre fundamentala psykologiska behov: autonomi (sjélvbestimmande),
kompetens och samhdrighet och dessa tre behov tillsammans skapar motivation. Teorin
hjélper till att forsta betydelsen och innebdrden av inre motivation. Kénslan av kompetens
samt den inre motivationen paverkas av aterkoppling. Medarbetarna ska vara autonoma,
vilket innebdr att medarbetarna har en sjalvbestimmanderétt. Teorin kan anvindas vid
exempelvis projekt, for att hjélpa projektledaren att 6ka medarbetarnas motivation samt fa
dem att kiinna sig behdvda och sedda 1 projektet och pé arbetsplatsen. Utgdende fran teorin ér
det dven viktigt att vara dppensinnad for alla tankar och idéer, d& bade medarbetare och
projektledare anses kunna bidra i samma grad i vilken typ av projekt det handlar om, sa som

organisationsforandring (7he Theory, u.a.).

KOMPETENS

MOTIVATION
AUTONOMI TILLHORIGHET

Figur 2. Figuren dr en illustration av sjdlvbestimmandeteorin och hur de tre olika faktorerna, kompetens,

autonomi och tillhorighet, tillsammans skapar motivation (Kristen, 2021a).
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3.5 Organisationskultur

Organisationskulturen inom en organisation och pa en arbetsplats &r styrande, d& kulturen
pavisar hur medarbetare bor agera 1 olika situationer pd arbetsplatsen. Kulturen pé
arbetsplatsen péavisar dven hur medarbetarna uppfattar hdndelser som sker inom
organisationen samt pd vilka sitt de ska 16sa bdde externa likvél som interna problem och
fordndringar (Lindkvist m.fl., 2014). Organisationskulturen paverkar medarbetarna och deras
sétt att handla och tdnka, vilket innebér att kulturen pa arbetsplatsen paverkar medarbetarnas
sdtt att agera 1 sitt dagliga arbete. En bra kultur pa arbetsplatsen resulterar i medarbetarnas
kdnsla av samhorighet och ansvar gentemot organisationen samt 6kad motivation (Lindkvist
m.fl., 2014). Organisationskulturen &r central for organisationer och det ar ledarna som ar de
viktigaste kulturskaparna som ska préagla och forma kulturen i organisationen, genom hur de
agerar, fattar beslut och sitt beteende. Medarbetarna ser 1 det dagliga arbetet hur ledaren
hanterar olika situationer, vilket i sin tur skapar de viarderingar, normer samt arbetsprocedurer
1 organisationen. Eftersom ledarens agerande, prioriteringar och virderingar formar
organisationskulturen, dr det av yttersta vikt att ledaren sjilv forstér vilken inverkan hen har
pa organisationskulturen samt dr medveten om sitt agerande, prioriteringar och vérderingar

(Kristen, 2020).

3.5.1 Organisationsperspektiv

Joanne Martin skriver i sin bok Cultures in organizations: Three perspectives, om tre olika
perspektiv som hon anser att forskarna ofta viljer att utgé ifrdn d& de gor studier om kultur
inom organisationer. De tre perspektiven dr integrationsperspektivet,
differentieringsperspektivet och det fragmenterade perspektivet (Martin, 1992). Nedan gar vi
igenom vad de innebér och vilka skillnaderna dr mellan de tre olika perspektiven. Enligt
Integrationsperspektivet harstammar organisationskulturen fran toppen av organisationen och
tar sig sedan ner till botten. Det ar alltsd ledningen som kan paverka kulturen inom
organisationen och kan forma den som de vill ha den nér organisationen byggs upp. Kulturen
ses som nagot unikt som delas och anammas av alla inom organisationen. Alla foljer samma
véarderingar och normer vilket inom detta perspektiv kommer att 6ka engagemanget vilket

leder till forbattrade prestationer. Enligt differentieringsperspektivet finns det flera kulturer
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inom organisationen, idén om att alla kan anamma samma kultur &r orimlig. Organisationen
ar uppbyggd av delkulturer och subkulturer dir var och en har sina egna gemensamma
egenskaper, det kan vara yrkespositioner, arbetsgrupper, alder, geografiska positioner etc.
Medarbetarna kan vara med i flera olika kulturer. Det kan skava mellan organisationens olika
kulturer vilket kan skapa konflikter, detta blir extra jobbigt for de som dr med i flera av
kulturerna. En fordndring av kulturen undviks girna da den oftast ar vildigt dramatisk och
svar. Det fragmenterade kulturperspektivet anser ocksé att det finns del och subkulturer inom
organisationen. Dessa grupper dr daremot thopsatta med individer som enligt naturen anser
egentligen inte gar ihop. Men genom ledarnas végledning forenas de, detta perspektiv ser

konflikter som en norm som leder till bra saker (Martin, 1992).

3.5.2 Organisationskultur och resultat
Hur mycket paverkar egentligen organisationskulturen foretagets resultat? I boken
Organisationskultur och ledning, skriven av Mats Alvesson, skrivs det om fyra olika sétt att
se pa kopplingen mellan organisationskulturen och resultatet.
1) Att dela samma uppfattning om vad malen dr och vilka medel att anvinda sig av for
att uppna dem, ger en smidigare och léttare vag till goda resultat. Det séger sig sjalvt,
om alla inom organisationen har samma vérderingar, mal och synsétt pd vad som é&r
viktigt inom organisationen kommer alla littare att samarbeta tillsammans for att
uppna dem. Det skapar dven en storre motivation och drivkraft da alla brinner f6r och
anammar det organisationen arbetar mot och stéar for (Alvesson, 2015).
2) Omvént, att det dr foretagets goda resultat som bidrar till en stark organisationskultur.
De goda resultaten skapar en sammanhéllning ddar medarbetarna far en stimpel pa att
det de gor far en positiv effekt. Osdkerhet som kan finnas forsvinner och motstandare
inom foretaget kan fa bevis pé att det organisationen gor faktiskt fungerar. Resultatet
kan béde stirka organisationskulturen, d& goda resultat uppnas. Men dven ge upphov
till fordndring, da resultatet istéllet dr negativt (Alvesson, 2015).
3) Det tredje sittet bygger pé contingency-tdnkande, att en sdrskild typ av kultur kan
behovas till specifika situationer eller forhallanden. Wilson och Ouchi, 1983 anser att

kulturstyrning dr viktigt inom komplexa organisationer. De anser att det inte racker att
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ha en byrdkrati och anpassning efter marknaden for att kunna uppna positiva resultat
utan kulturen har en betydande roll (Alvesson, 2015).

4) Det sista sittet att se pa kopplingen mellan resultatet och organisationens kultur &r den
anpassningsbara kulturen. Dessa organisationer anpassar sig till omgivningen och
reagerar direkt pa fordndringar. Organisationen foresprakar en kultur dir det finns
tillit till varandra, ingen radsla for att ta risker samt arbetar tillsammans med att finna

problematik och ta fram ldsningar (Alvesson, 2015).

3.5.3 En larande kultur

En ldrande kultur kdnnetecknas av stindigt ldrande. Om en organisation vill skapa en ldrande
kultur, forutsitter de att organisationen stodjer och hjélper sina medarbetare att viga
experimentera, ta risker, prova sig fram och dven vaga gora misstag och ldra sig av dem.

For att nd en ldrande kultur behdver organisationen paverka beteenden och vérderingar
genom att fora god kommunikation samt skapa strukturer som uppmuntrar 6nskade
beteenden. En ldrande kultur i organisationen skapar en ldrande organisation. I en ldrande
organisation fungerar ledare som forebilder och stottepelare. En ldrande organisation har en
kultur som framjar stindigt ldrande och uppmuntrar medarbetare att driva sitt eget lirande pa

arbetsplatsen (Skoglof, 2021).

Enligt Johan Skoglof, som ér en framgangsrik visionér och seniorkonsult for ett flertal
framgangsrika foretag 1 Sverige, gér det att dela upp larande kultur i sex stycken steg:
forankra, vision, medvetenhet, larférmaga, struktur samt etablera. Nedan har vi sammanfattat
vad de olika stegen innebir. Forsta steget forankra innebér att forankra och forsta behovet av
en larande kultur, vilket innebaér att forsta de drivkrafter som finns i omviérlden, innebord av
en larande kultur samt identifiera och forstd den nuvarande kulturen i organisationen. I det
forsta steget dr det ledningen som behdver dvertygas att en larande kultur dr nddvindig. Dé
behovs representanter fran HR-avdelningen, ledningen samt nagra medarbetare for att ta fram
ritt budskap. Andra steget vision innebdr att ta fram en vision som i sin tur kommer skapa
grunden for den framtida kommunikationen kring kultur. Féljande steg dr att arbeta fram en
handlingsplan och de valda strategier for att uppné en larande kultur, da bor foretagets

strategi samt drivkrafterna i omvirlden tas i beaktande da de paverkar forandringsarbetet.
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Tredje steget medvetenhet dr fortsdttningen pa det forsta steget, vilket innebér att det tredje
steget handlar om att bygga upp engagemang och medvetenhet hos alla medarbetare 1
organisationen samt leda genom exempel. Det kan vara en god id¢ att erbjuda aktiviteter som
representerar och demonstrerar det nya beteendet i organisationen.

Fjarde steget larformaga innebdr att utveckla och bygga larformégan samt skapa erfarenheter
hos medarbetare samt ledare. Ledare kan hjilpa och coacha medarbetarna genom att
regelbundet be dem om korta uppdateringar och dterkoppling. Femte steget struktur innebar
att genom att implementera den ldrande kulturen i organisationens processer och strukturer,
anpassa organisatorisk forméga och processer. Sjétte steget etablera, innebér att etablera och
forstdrka den larande kulturen i organisationen, genom att arbeta med stegvisa framgangar

och beldningar for att fordndringarna ska bli langsiktigt hallbara (Skoglof, 2019, 2021).

Forstark och etablera den Férsta och férankra behovet
larande kulturen. av en ldrande kultur

6 STEGFOREN [P
LARANDE KULTUR [him

STRUKTUR

Anpassa processer och
organisatorisk formaga

VISION

=

Engagera ledning och
ambassadorer i vision och
handlingsplan.

i

N

LARFORMAGA MEDVETENHET
Utveckla larférmagan hos Bygg medvetenhet och
medarbetare ach chefer engagemang pa bred skala

Figur 3. Figuren sammanfattar Johan Skoglofs sex olika steg for att skapa en larande kultur (Skoglsf, 2019).
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3.5.4 Social hallbarhet

Social hallbarhet innebér ekonomisk samt ekologisk hallbarhet dér kdrnan ar samhaéllelig
delaktighet och réttvisa. Social hallbarhet 4r en del av FN:s handlingsplan Agenda 2030 och
omfattar socialt, psykiskt samt fysiskt vilbefinnande samt att hantera och identifiera de
positiva och negativa affarseffekterna har paA manniskor. Social héllbarhet dr nagot alla
organisationer och foretag bor ta hdnsyn till 1 dagens samhélle samt identifiera de sociala
hallbarhetsaspekterna som ar aktuella och betriffar just deras organisation eller foretag

(Social Sustainability, u.a.).

Det har blivit ett storre fokus pa vad moderna organisationer star for, vad de arbetar mot och
hur de genomfor arbetet. Organisationerna har idag ett storre krav pa sig att gora formellt rétt
och att allt ska se bra ut. Risken for att organisationen forlorar bade leverantorer,
samarbetspartners och kunder dr dven storre, om organisationen hamnar i massmedias fokus
med grunden till att ndgot har genomforts fel. Det behdver inte vara ett stort fel, det racker
med ett litet for att det ska blossa upp till en stor skandal, vilket kan leda till att organisationer
blir mer aktsamma och inte vagar ta lika stora risker. Organisationerna foljer varandra och tar
beslut grundat pé vad som har fungerat och vad som inte har fungerat fér andra. For att fa en
stabilitet dér ytan dr i ordning, tas det fram exempelvis mal, visioner, policys, regelverk,
strategier, vardegrunder, utbildningsprojekt, rutiner och styrdokument inom foretaget. Risken

finns dock att detta gar till en 6verdrift och himma idéer och kreativitet (Alvesson, 2015).
Detta innebér en slags funktionell dumhet, dér man avstér frén kritiskt tinkande och reflektion
over menings- och dndamalsenlighet och inte begér goda skal till att man ska géra nagot, eller

ndjer sig med verviganden som “det skulle se illa ut ifall vi avvek” eller “alla andra gor sa
(Blom m.fl., 2012).
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4. EMPIRI

Empiri kommer fran det grekiska ordet éumeipia, vilket betyder erfarenhet. Detta innebér att
resultatet inte dr baserat pd teori, spekulationer eller filosofiska engagemang, utan istéllet
slutsatser av att samla in erfarenheter. Erfarenheterna fas genom att géra undersokningar, som
intervjuer, enkédtundersokningar, experiment eller liknande. Undersokaren ser till att vara
opartisk nir hen redovisar slutsatsen och resultatet, just for att det dr respondenternas asikter
och erfarenheter som har betydelse och ér viktiga. Den som utfor undersdkningen kan styrka

erfarenheterna med teori eller motbevisa att teorin inte fungerar i praktiken (Ceder, 2020).

Var empiri baserar sig pd utbildningen 1 en planerad organisationsfordndring, om hur
faktorerna kommunikation, motivation och organisationskultur har fungerat for
organisationerna, vad som har fungerat bra och vad som hade kunnat varit béttre. Vi har dven
undersokt vad det dr for planerad organisationsférandring organisationerna har genomfort. Vi
har valt att gora pa det har sittet for att kunna fokusera pa ett konkret steg i fordndringen da
faktorerna kan skilja sig beroende pa var fordndringsprocessen befinner sig. Utbildningen &r
sé pass essentiell och viktigt under den planerade organisationsforandringen sé att
medarbetarna kan tillimpa och forstd de nya sitten att arbeta pa. Genom att ldsa empirin
hoppas vi att andra som skall genomga en organisationsforandring kan fa tips och tricks, samt
eventuellt en inblick och forstielse hur det kan se ut frdn bade projektledarnas och

medarbetarnas synvinkel och hur de upplevt organisationsfordndringen.

4.1 Intervju

Vi har intervjuat projektledarna fran tva aldndska foretag, bada organisationerna ar
verksamma inom den privata sektorn och dr relativt stora. De har valt att vara anonyma i
arbetet och kommer att bendmnas som Organisation 1 och Organisation 2. Projektledarna
kommer att bendmnas som projektledare 1, projektledare 2 och projektledare 3. Bade
Organisation 1 och Organisation 2 har uppgraderat sina organisationers ERP-system under
2022. Vi intervjuade projektledarna eftersom de har haft ansvaret for projekten. Vi ville ta del

av deras erfarenhet och asikter angdende faktorer som kan paverka medarbetarnas utbildning
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vid en organisationsfordndring. Vi ville dven veta ifall organisationerna har haft olika
utbildningsplaner och tillvigagangssitt samt se vilka skillnader och likheter som funnits. Vi
ville dven ta reda pa om och i sa fall vad det har funnits for problematik for organisationerna
dé de utbildade medarbetarna. Vi har dven skickat ut en enkat till organisationernas
medarbetare som har varit med 1 det praktiska arbetet och paverkats av
organisationsfordndringarna. Enkéterna togs fram i samrad med projektledarna och innehéll
en del organisationsspecifika fragor som organisationerna sjilva ville ha svar pa och dven
frdgor som vi ville ha svar pa till vart arbete. Vi har valt att endast presentera de fragor och

svar som &r vésentliga for vart arbete.

4.1.1 Organisationsforandringar

Organisationerna vi har anvént oss av i var empiri dr Organisation 1 och Organisation 2, bada
organisationerna har genomgétt en planerad organisationsféridndring dir de har bytt
ut/uppgraderat sina ekonomisystem (ERP-system) under 2022. En planerad
organisationsforidndring sker oftast genom projekt dir det finns tydliga uppsatta mal (Weick
& Quinn, 1999). Planeringen och utférandet av fordndringen inom Organisation 1 och
Organisation 2 utfordes likaséd genom projekt. Ett projekt ar en tillfallig grupp med
medarbetare som besitter olika kompetenser, som exempelvis ska styra och genomfora en
fordandring. Nér fordndringen har blivit implementerad och utvirderad 16ser projektgruppen

upp sig (projekt - Uppslagsverk - NE.se, u.4.).

Vi fragade Organisation 1 och Organisation 2 om vad de har genomgétt for

organisationsfordndringar, varav Organisation 1 svarade:

“Vi skulle uppgradera monitor, vart ERP-system fran generation G4 till G5. Det var en
sdpass stor uppgradering, alltsd i princip ndstan som att byta ut det helt, f6r man mdste

bygga om alla integrationer” - Projektledare 1.
Organisation 1 sdg att det fanns méingder av ny och bra funktionalitet med det nya systemet

men sag till att borja med det absolut nddvéandigaste och ldgga till andra funktionaliteter i

efterhand. Organisation 1 startade projektet i januari 2021 och gick live i slutet av maj 2022.
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Sammanlagd tid for projektet var cirka 1,5 ar. Projektgruppen bestod av sex anstéllda och tvé
praktikanter som kom med for att hjdlpa till pa slutet av projektet. Projektdgarna var med
sporadiskt och ungefir 70 personer fran Organisation 1s bolag runt om i virlden var med 1

projektet.

Organisation 2 har genomgatt en vildigt stor organisationsforandring som paverkar bade
processer, hur de gor saker effektivt samt de enskilda individerna och hur de genomfor sina
arbetsuppgifter. Organisation 2 har strivat efter att foridndra 1 arbetsprocesser och vara
medvetna om att allting i en stor organisationsfordndring som de har genomgétt, for att lyckas
med den maste de avsétta ordentligt med tid for den interna utbildningen och alltid ha en
medvetenhet om att allt tar sin tid. Det dr en utmanande process att genomfora en
organisationsforindring pa flera plan, men “det var ett tydligt strategiskt beslut att byta ut

och uppdatera ekonomisystemet” - Projektledare 2.

Organisation 2s projekt startade i juni 2021 och de gick sedan live 1 borjan av april 2022.
Under sommaren 2022 fick de nagra delleveranser samt under hosten 2022 holls det nigra
utbildningstillfdllen for medarbetarna. Sammanlagd tid for projektet var cirka 1,5 ar.

I projektgruppen ingick sju stycken personer fran kontoret i Mariechamn. Sedan anstélldes en
implementationspartner som haft hand om utbildningen samt framtagningen av det nya
systemet som dven ingatt i projektgruppen, “Vi tog in intern expertis vartefter” -

Projektledare 3.

“Organisation 2 hade Visma som ekonomisystem och det var installerat 2009, rent tekniskt
var det en klientinstallation, och den hdr klientinstallationen borjade man med tiden tycka att
den inte riktigt rdcker till med vara behov for Organisation 2. Med tiden har vi ddrfor tippt
till vissa funktioner med att bygga skalsystem med hjdlp av vdara egna utvecklare” -

Projektledare 2.
Skalfunktionerna som byggdes upp av Organisation 2s egna IT-utvecklare var till slut inte

tillrackliga for att fylla framtida behov “det dr som att bygga klossar, sa bygger man pa med

allt fler och tillslut borjar det lite svaja’ - Projektledare 2.
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Det uppkom ett behov av att byta ut ERP-systemet till ett mer anpassat for Organisation 2 och
deras behov. De borjade med att gora en forstudie med ett externt bolag som
rekommenderade dem till ett mer cloud-baserat ekonomisystem. Ekonomisystemet
upphandlades sedan av en extern implementationspartner som dven hjilpte dem med
utbildningen. Det nya ERP-systemet skulle ge dem mer frihet att gora fordndringar i

framtiden, konfigurationer och anpassa efter deras organisation och arbetsmoment.

4.1.2 Utbildning

Béde Organisation 1 och Organisation 2 har bytt ut eller uppgraderat sina ekonomisystem
(ERP-system). Flera studier har gjorts om ERP-system och hur mycket béttre de egentligen
gor foretaget. De flesta har fatt samma resultat, att forbéttringarna ar forvanansvért sma.
Fragan ar varfor ar det sa? Borde inte en teknologisk forbéttring, ett system som gor att
foretagets processer dr samlade i ett program, leda till stérre effektivitet? Problemet dr att
detta dven stéller storre krav pd medarbetarna inom organisationen, inte att sjdlvaste
teknologin &r dalig. Medarbetarna maste anpassa sig och stindigt ldra sig och folja upp alla
uppgraderingar, bade de sma som sker kontinuerligt i form av systemuppdateringar, samt de
storre vilket kan vara att uppgradera till en ny version eller byta ut systemet helt. Om inte
medarbetarna far den utbildning som kravs och inte fir en ordentlig anledning till varfor det
nya ERP-systemet &r bittre, s kommer organisationerna inte kunna nyttja ERP-systemet fullt
ut och forbattringarna kommer inte att vara tillrackligt stora att det ar virt att genomga
fordndringen (Jacobsen, 2022). Oberoende av vilken forédndring en organisation genomgar ar
det viktigt att utvecklingen och utbildningen av medarbetarna inte gloms bort. Det ar
essentiellt for att alla ska kunna fa de redskap som behovs for att kunna arbeta pa ett effektivt
sitt med nya rutiner. Det finns flera olika sétt att utveckla sina medarbetare pa, ett av de

vanligaste idag ér att 1ita dem genomfora en utbildning (Lindmark & Onnevik, 2018).

Vi fragade Organisation 1 och Organisation 2 hur deras utbildningsplaner har sett ut, varav
Organisation 1 svarade att de utbildade sina medarbetare pé olika vis, medarbetarna fick
onlineutbildning i form av videor frdn monitor. De hade informations- och handledda méten
for varje specifikt omrdde inom organisationen som leddes av kadrntruppen, dér de anstillda

kunde stilla sina fragor och nyheter kunde presenteras. De anvinde sig dven av userstories,
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dér alla medarbetarna fick skriva upp vad och hur de anvénde sig av monitor i G4. Alla fick
sedan testa funktionerna i G5 for att se ifall nagra komplikationer uppstod. Projektledare 1 ar

jattendjd med utbildningen med tanke pa arbetsbordan.

“Jag kan inte tdnka mig att vi kunnat gora det pa nagot annat vis. Férutom att mojligtvis ha
haft en huvudansvarig for utbildningen, vi hade en person som gjorde utbildningsplanen men
sen hade inte hon tid overhuvudtaget att folja upp ndgonting for att hon jobbade med order,
orderfloden, systemtester och sant, sd ddr hade vi nog gynnats av att ha en ansvarig

utbildnings person som kunde ldgga all tid till det” - Projektledare 1.

Projektledare 1 menar dnda att det 4r en gransdragning med att dra in flera i projektet da det

kan tynga ner projektet.

“Ju fler personer man tar in, ju tyngre blir det att dra informationsmdssigt, att fd alla att
hédnga med pd samma. Sd vi hade en liten kéirntrupp som jobbade héicken av sig och absolut
de hade nog alla sett att vi var flera men det dr inte sdkert att det hade hjdlpt sa virst

mycket” - Projektledare 1.

Responsen fran medarbetarna runt om i organisationerna var bra fast Projektledare 1 vet att

efterfragan av mer utbildning fanns, specifikt handledda utbildningar.

“De flesta tyckte att det var helt okej men det fanns nog de som tyckte att de inte fick det de
ville ha i utbildningsvdg. Jag tror att en del av utbildningen va ganska svdr, till exempel va
onlineutbildning ganska nétig, videorna var sega och det dr jdttesvart ndr du har extremt
mycket jobb att géra, att da sitta och titta pd en seg video istdllet, va jdtte svart for de

anstdllda” - Projektledare 1.

Den interna utbildningen for Organisation 2s medarbetare var upplagd pé ett annorlunda sétt
an hur de tidigare har arbetat inom organisationen. Det var den externa konsulten som hade
hand om den interna utbildningen och de hade ett mer agilt arbetssétt och annorlunda upplédgg
som efter vissa moten kunde skapa en form av frustration och forvirring hos en del

medarbetare, medan andra moment upplevdes som ldrorika och bra. Den utbildning som
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medarbetarna fick bestod av demovisningar fran implementationspartnern som de visade via
Teams. “Demovisningarna visade hur systemet fungerade och hur de olika funktioner i det
nya ekonomisystemet fungerade och efterdt flyttades utbildningarna till en mer praktisk
tilldmpning, “medarbetarna delades upp beroende pd vilken avdelning de jobbade pd och vad

och vilka processer som berorde vem” - Projektledare 2.

Organisation 2 dr bdde ndjda samt mindre ndjda med utbildningens upplédgg i sin helhet.
Utbildningen bestod av mycket visningar av standard som de sen dnda inte anvédnde sig av,
vilket skapade forvirring samt var tidskrdvande. De anser att de skulle ha kunnat tagit bort de
delarna 1 borjan och istéllet ha jobbat intensivt med l6sningarna och pé sa vis fa en tydligare

syn pa vad som ska tas i ritt ordning och dé fa en klarare bild av projektet och dess helhet.

“[ efterhand kanske man skulle ha slopat ganska manga (demo)visningar i bérjan och jobbat
intensivt med projektet och losningar istdllet och sedan ha (demo)visningarna, tror att det
skulle blivit tydligare och klarare for alla om man kunnat relatera till funktionalitet i sina

dagliga arbetsrutiner” - Projektledare 3.

Organisation 2 hade inte tidigare sddan erfarenhet av ett sddant stort projekt, pa sadant vis

som de genomforde det pa. De anlitade konsulterna hade ett mer agilt arbetsstt.

“Det var ett nytt sdtt for oss att jobba pa med konsulterna, istdllet for att presentera en firdig
losning och sen visa “gor sahdr”, var det mer agilt tink och regelbundna demotillfillen och
mojlighet att ge feedback och i sin tur levererade forbdttringar. Tanken dr att fortsdtta
leverera forbdttringar av processer genom feedback fran anvindarna och

fordndringsforslag” - Projektledare 2.
“Det blir en mer utdragen utbildningsinsats i ett sdant hdr typ av projekt, till skillnad frdn ett

projekt ddr man till exempel byter frdn en standardklient till en annan och inte kan paverka

sd mycket i grdnssnitt och arbetsprocesser” - Projektledare 2.
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4.1.3 Utbildningsplan

En utbildningsplan beskriver den nuvarande yrkeskompetensen samt mél och andra
organisations specifika saker, till exempel betrdffande den framtida eller kommande
utbildningen. Utbildningsplanen kan se ut pé olika vis beroende pa vad behovet ér, vad det ér

for organisation och hur manga det dr som berors av utbildningen (Personalutbildning, u.a.).

Organisation 1 hade en nedskriven utbildningsplan 1 dokumentform eftersom de var 6ver 200
personer som skulle ldra sig det nya ERP-systemet och de alla skulle ldra sig pd olika sitt.

Organisation 1 anvinde sig dven av Excel och Gant for att kunna halla reda pa alla kurser.

“Vissa ska ldra sig jdttemycket och vissa mindre. Vi var tvungna att férséka skapa anvindare
i bolagen som dr sd pass duktiga att de i sin tur kan utbilda vidare for vi i kdrntruppen kunde

inte ha det ansvaret, det hann vi inte” - Projektledare 1.

I utbildningsplanen finns det olika grupperingar, varje gruppering har olika prioriteter for nir
de skulle genomf6ra utbildningarna grundat pé hur stort behov de hade och hur mycket de
anvander sig av monitor i sitt arbete. Organisation 1 14t de anvidndarna i forsta gruppen som
utbildades planera utbildningen for gruppen efter och den gruppen fick i sin tur planera

utbildningen for gruppen efter dem osv.

“Vad ska man kalla det nagon form av trappstegsfunktion, att man fdr utbilda vidare, sd om
Jjag dr en anvindare som dr jitteduktig pd ett visst omrdde i mitt bolag, sdg att jag jobbar i
mariehamn och jag arbetar med planering och jag dr jdttebra pd det. Da fick jag en viil
tilltagande onlineutbildning i planering och sen skulle jag fundera pd, hur ska de andra som
jobbar med planering utbildas. De kanske inte behover ga alla kurser eller géra allt
onlinematerial, kanske de bara behéver ha vissa delar. Sd alla resurser fick ett ansvar att

fundera att hur ska resten av gdnget utbildas” - Projektledare 1.
Organisation 2s utbildningsplan bestod mest av demotillfillen och handledning one-to-one av

enskilda medarbetare, men saknade en dvergripande plan for medarbetarna “eftersom det var

vdldigt agilt och fordndrades i takt med att vi ldrde oss mer” - Projektledare 3.
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Utbildningen har spridits ut under projektets gang, da det levererades olika faser pd olika
delar vid olika tillfdllen. Alla befann sig i olika situationer i1 projektet, darfor har de testat sig
fram, “avdelningarna jobbar fram och utvecklar sina arbetsrutiner tillsammans” -

Projektledare 3.

4.1.4 HR-avdelning

Organisationens HR-avdelning har ansvaret dver allt frdn rekrytering, introduktion,
arbetsprocessen, utviarderingssystem och beloningssystem till att utveckla medarbetarnas
kompetens, bevara kunskapen inom organisationen och se till att medarbetarnas vilmaende &r

bra (Lindmark & Onnevik, 2018).

Vi fragade Organisation 1 och Organisation 2 ifall organisationernas HR-avdelning har varit

involverad i utbildningen.

Organisation 1s HR-avdelning var inte delaktig vid utbildningen vid
organisationsforandringen. “Frdmst pda grund av tvad orsaker. For det forsta sa har HR ingen
kunskap om systemet eller hur det anvinds. For det andra, sd existerar inte heller en HR
organisation pd koncernnivd, och vissa bolag inom koncernen har inte ndagon specifik HR

anstdlld over huvud taget” - Projektledare 1.

Inom bolaget som projektledaren 1 arbetar inom finns det exempelvis endast en HR-ansvarig

som ansvarar for endast det bolaget.

Organisation 2s HR-avdelning var inte heller delaktig vid utbildningen vid
organisationsforandringen. “HR-avdelningen var inte involverade i utbildningen. Jag kan i
efterhand tycka att de hade haft en central roll och att vi borde involverat dem” -

Projektledare 2.

Projektledare 2 forklarade att som de berdttat innan sa var tanken att outsourca utbildningen
till ett externt bolag. Men 1 praktiken kunde de inte tillimpa organisationens egna

arbetsprocesser och arbetssitt 1 utbildningen.
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“ [ praktiken kunde de inte i detalj berdtta hur vara medarbetare skulle jobba med det
specifika arbetet i processerna, hur vissa kunder ska hanteras eller hur en felbetalning tas

omhand” - Projektledare 2.

Projektledare 2 tycker att det har varit en viktig lirdom, att man inte skall underskatta arbetet
med att ldra sig att tillimpa de nya funktionerna som ett nytt ekonomisystem kréver i det

vardagliga arbetet.

“Det krdver inte bara beskrivningar utan dven en strukturerad utbildning och en eller flera
super users som kan gd igenom detaljer med sina kollegor och finnas tillginglig ndr olika

situationer uppstdr” - Projektledare 2.

4.1.5 Kommunikation

For att ledarna ska kunna fa medarbetarna att forstd fordndringen, fa dem att veta vad som
véntas av dem och f4 dem med pé planen dr kommunikationen ett essentiellt verktyg. Det &r
spriket som formar véra relationer, genomfor och hanterar arbetsuppgifter samt konflikter
som kan uppstd under forandringar. Om ledaren inte vet hur hen skall kommunicera och
anvénda sig av spraket pa ett korrekt sitt kan fortroende, tillit och lojaliteten minskas och
motstdnd skapas. Om ledaren istdllet har bra knep, ar transparent och anpassar
kommunikationen till var organisationen ir i processen och var medarbetarna befinner sig i
sinnet sa kan kommunikationen och spraket leda till underverk. Det kan fa medarbetarna att
kénna tillit och fortroende samt bli motiverade till att genomfora alla steg 1

fordndringsprocessen dven dd det kinns tungt (Nilsson & Waldemarson, 2021).

Vi fragade Organisation 1 och Organisation 2 hur den interna kommunikationen har fungerat
under utbildningens géng, varav Organisation 1 svarade att den interna kommunikationen
fungerade bra for dem, sirskilt da det finns s& manga olika kanaler att anvidnda sig av idag for

att fa ut informationen sé att ingen medarbetare missar viktig information.
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“Vi har ju Teams och vi hade oftast dubbla moten och de var i sin tur inspelade sa att alla
kunde titta pd dem efterdt om de inte kunde ndrvara, sd ddar upplevde jag att det var riktigt

bra* - Projektledare 1.

Den interna kommunikationen hos Organisation 2 under projektet och utbildningens géng
kunde ha fungerat battre under utbildningens gang, delvis genom att ha avsatt en eller flera
personer i projektgruppen som vidare formedlar informationen snabbt till den dvriga

organisationen som inte var direkt delaktig i projektet.

“Initialt hade vi en person i projektgruppen som hade en uttalad roll , att dndra processer

och coacha medarbetarna till fordndring” - Projektledare 2.

Forandringsledaren slutade under projektets gang och ersattes inte, de mérkte sedan att
kommunikationen till organisationen blev bristfillig vid vissa tillfdllen. Responsen under
utbildningens gang har varit tudelad bland medarbetarna. Organisation 2 tror att frustrationen
framst berodde pé att de flesta mdten holls via Teams, da det pagick under
Covid-19-pandemin och ménga arbetade hemifrn och konsulterna befann sig frimst pa
Teams. De upplevde till exempel inte samma mdgjlighet att stélla f6ljdfragor som i ett

gemensamt utrymme eller pd samma dator.

“Kdnslan i ett rum, ndr vi sitter hdr tillsammans fysiskt, dr en annan dn om man blir

presenterad ndagot over Teams - Projektledare 2.

4.1.6 Motivation

Motivationen dr en stor nyckelfaktor for att kunna leda och genomfora
organisationsforandringar (Myrén, u.4.). Sarskilt nir medarbetarna maste ta sig igenom mera
utmanande steg som en lang utbildning som kan uppfattas som trakig eller tidsomfattande, d&
de kédnner att de har en for stor arbetsborda och tiden inte réacker till eller nér hela situationen
kinns 6verméktig. Genom att sétta sig in i medarbetarnas situation, kinna empati och forega
med gott exempel samt veta hur man som ledare ska kommunicera med sina anstédllda kan

man motivera medarbetarna till att fortsétta. Beloningar &r en form av uppskattning for att
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visa sin uppskattning, exempelvis yttre beloningar i form av bonusar eller firande med
middag. Eller genom inre beldningar, det ar oftast de som gor att individen kédnner att de har
gjort ett bra gediget arbete och kénner sig tillfreds med sin prestation. Det kostar ingenting
och krévs egentligen inte mycket alls. Man uppméarksammar bra arbetsinsatser bade
individuellt, som ett team eller som en hel organisation att man orkar fortsitta kimpa. Det ar
essentiellt att ledaren kommunicerar uppmuntrande ord och beréttar exempelvis att
individerna &r duktiga. Om man tvirtemot endast ger kritik, kan medarbetarnas motivation,

engagemang och prestationer minska (Fjellner, 2022).

Vi fragade Organisation 1 och Organisation 2 hur de har motiverat sina medarbetare under
utbildningens gang, varav Organisation 1 svarade att de nog inte gjorde sa mycket for att
motivera sina anstéllda utan hela organisationen har en Organisation 1-anda i grunden som &r

fantastisk.

“En sdn hdr teamkdnsla i det, det var verkligen att vi gér detta tillsammans, du dr inte ensam
om det hdr. Vi kdmpar alla, vi sitter alla i samma bat. Det dr tufft men det dr tufft for alla och

de hade alltid en méjlighet att ropa pa hjdlp” - Projektledare 1.

Ett problem som de upplevde var diaremot att de inte kunde bidra med mera tid. “Dd var vi
tvungna att beklaga och motivera med att alla bolagen mdste ga live samtidigt, varenda ett
av de hdr bolagen och dd kan inte vi ldmna ett av de hér bolagen utanfor for att de inte

hinner” - Projektledare 1.
Organisation 2 svarade att de under projektet forsokte halla motivationen uppe hos
medarbetarna genom att ha en positiv instéllning och mélet att slutresultatet kommer att vara

bra.

“I vissa situationer sdger vi: Vi vet inte nu, jag har inte svar, men det kommer att losa sig. Vi

forsékte halla medarbetarna uppdaterade sa gott det gick” - Projektledare 3.

I man om tid och mgjlighet motiverade Organisation 2 medarbetarna genom att erbjuda och

bista med hjdlp och framst genom att uppritthalla ett positivt mindset.
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“Jag forsékte hjdlpa mina kollegor ndr jag mdrkte att de inte hann med for att kunna avsluta

sin arbetsdag” - Projektledare 3.

Ett motivationstillfille Organisation 2 anordnade under projektet for medarbetarna bestod av
en kick-off och middag dir ocksa medarbetare utanfor projektgruppen blev inbjudna.
Organisation 2 planerar dven att ha en avslutande aktivitet for alla medarbetare for att fira

slutférandet samt visa uppskattning for medarbetarnas tdlamod och arbete under projektets

géng.

4.1.7 Organisationskultur

Organisationskulturen genomsyrar hela organisationen, det kan bade vara outtalade saker
inom organisationen, hur kénslan &r eller saker som man mer kan ta pa som kldder och
kafferaster. Organisationskulturen paverkar medarbetarna och deras sitt att utfora det dagliga
arbetet. En bra kultur pa arbetsplatsen resulterar i en 6kad kdnsla av samhorighet och ansvar
gentemot organisationen samt 6kad motivation. En organisationsférandring kan skaka om
kulturen inom foretaget d& arbetssittet som en gang varit och rutiner som &r invanda hos

medarbetarna kan komma att forandras (Lindkvist m.fl., 2014).

Vi frigade Organisation 1 och Organisation 2 ifall de har upplevt nagra kulturella skillnader
inom organisationerna under utbildningens géng, varav Organisation 1 svarade att det som
var svart dr att vissa inom organisationen dr ddliga pd engelska. Exempelvis befinner sig ett
av bolagen i ett land dér det dr véldigt f4 som kan prata engelska och de som kan prata

engelska ibland svarade att de forstod fast de egentligen inte gjorde det.

“ For om man frdagar, forstar ni? sd sdger de ja, oavsett ifall de forstdr eller inte. Sa det dir en

Jjdtteklurig sits som man hamnar i” - Projektledare 1.
Organisation 1 16ste problemet genom att borja trippelkolla allting bdde muntligt och

skriftligt for att undvika missforstand. En bra sak var att monitorsystemet nu dven fanns pa

deras hemsprak vilket det inte har gjort tidigare.
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“Sa det var ju ett stort steg for oss, forut sda har de jobbat i systemet utan att veta vad de gor”

- Projektledare 1.

Organisation 2 har inte mérkt av nagra tydliga kulturella skillnader som tydligt paverkat
projektet eller den interna utbildningen da de arbetar och kommunicerar med varandra och de
olika kontoren varje dag. Organisation 2 anser att det dr extremt viktigt att kommunicera med
varandra dagligen, inte enbart under projektet.

“Vi jobbar med varandra dagligen, Sverige, Finland och Aland” - Projektledare 3.

De har mirkt av vissa organisatoriska kulturella skillnader i samarbetet med externa parter,
dér framst spréket har varit en betydande faktor. Att kompromissa med spraket och framst

anvénda sig av engelska under moten har varit losningen.

4.2 Enkat

Vi skickade @ven ut en enkdt till Organisation 1 och Organisation 2s medarbetare. Enkéten
skickades ut till de som anvénder sig av ERP-systemet i det dagliga arbetet och har tagit del
av utbildning. Enkéten inneholl bade fragor fran oss och bolagsspecifika fragor som
organisationerna sjélva ville ha svar pa. Enkéten skickades ut till 338 medarbetare inom
Organisation 1 och vi fick svar fran 69 stycken. Enkédten skickades ut till 15 stycken
Organisation 2-medarbetare som var involverade i projektet, vi fick svar fran 11 stycken av
dem. Nedan skriver vi om resultatet och svaret frin tre av enkétfragorna som é&r relevanta for

det har arbetet.

4.2.1 Kommunikation

Vi frdgade medarbetarna inom Organisation 1 och Organisation 2 ifall de tycker att
anledningen och fordelarna med att uppdatera till nya ERP-systemet har kommunicerats ut pa
ett bra sitt. Vi stéllde denna friga for att fa en insikt i hur val medarbetarna har forstatt syftet
med fordndringen och ifall det har kommunicerats ut pé ett forstéeligt sitt. Frdgorna stilldes 1

ett enkédtformulédr som skickades ut per e-post. Nedan belyser vi ndgra enkitfragor vi har stillt
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till medarbetarna samt enkétsvar som vi har fatt tillbaka frdn medarbetarna. D4 det ar

medarbetarna som har besvarat enkéten, dr det de som dven dr respondenterna.

Organisation 1s resultat;

. Ja/Yes 53

. Nej/No 16

Diagram 1.1 cirkeldiagrammet ovan ser vi respondenternas svar fran Organisation 1, dér vi
stillde fragan ifall respondenterna tycker att anledningen och fordelarna med att uppdatera till
nya ERP-systemet har kommunicerats ut pa ett bra sitt. Vi ser pa resultatet att 53 stycken
respondenter (motsvarande 76,8 %) av totalt 69 respondenter svarade “ja” pd frdgan samt 16

stycken respondenter (motsvarande 23,2 %) svarade “nej” pa fragan.

Organisation 2s resultat:

® =
@ Nej

Diagram 2.1 cirkeldiagrammet ovan ser vi respondenternas svar fran Organisation 2, dér vi
stillde fragan ifall respondenterna tycker att anledningen och fordelarna med att uppdatera till
nya ERP-systemet har kommunicerats ut pa ett bra sétt. Vi ser pa resultatet att fem stycken
respondenter (motsvarande 45,5 %) av totalt 11 respondenter svarade “ja” pé frdgan samt sex

stycken respondenter (motsvarande 54,5 %) respondenter svarade “nej” pa fragan.
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4.2.2 Utbildning
Vi frdgade Organisation 1 och Organisation 2 ifall de saknade nagot i utbildningen, Vi stillde
denna fraga for att veta ifall medarbetarna saknade ndgot i utbildningen eller ifall de tyckte

att utbildningen inneholl allt de ville ha samt behdvde for att kunna anvinda sig av det nya

ekonomisystemet.

Organisation 1s resultat:

@ Ja/Yes 19

@ Nej/No 50

Diagram 3. 1 cirkeldiagrammet ovan ser vi respondenternas svar fran Organisation 1, dér vi
stéllde fragan ifall respondenterna saknade négot i utbildningen. Vi ser pé resultatet att 19
stycken respondenter (motsvarande 27,5 %) av totalt 69 respondenter svarade “ja” pa fragan

samt 50 stycken respondenter (motsvarande 72,5 %) svarade “nej” pa fragan.

Organisation 2s resultat:

@ -
@ Nej

Diagram 4. 1 cirkeldiagrammet ovan ser vi respondenternas svar fran Organisation 2, dér vi
stdllde frdgan ifall respondenterna saknade nigot 1 utbildningen. Vi ser pé resultatet att nio
stycken respondenter (motsvarande 81,8 %) av totalt 11 respondenter svarade ‘ja” pd frigan

samt tva stycken respondenter (motsvarande 18,2 %) svarade “nej” pa fragan.
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Vi frigade dven medarbetarna pd Organisation 1 och Organisation 2 ifall de svarade ‘ja” pa
foregaende fraga: vad tycker du har saknats i utbildningen? Denna fraga stéllde vi for att det
ar viktigt att inte bara veta ifall de har saknat ndgonting i utbildningen utan &dven vad for att

kunna forbéttra och ta med sig kommentarerna till nista gdng.

Organisation 1 hade tre stycken faktorer som framforallt ndmndes i enkdtundersdkningen.
Den forsta faktorn var en 6nskan om mer tid. Den andra 6nskan var att ha en utbildning som
var mer specificerad pd Organisation 1s egna arbetsstruktur, dé flera ansag att det var svért att
koppla utbildningen direkt till arbetet. Den tredje 6nskan var att utbildningen skulle varit mer

handledd och personlig.

Organisation 2s uppfattning om utbildningen har varit tdmligen splittrad, likvél bland
projektledarna som bland medarbetarna. Da vissa genomgéangar av specifika fragestéllningar
ansetts som riktigt bra och dir medarbetarna dven har fitt ta del av instruktionsfilmer for
vissa nya arbetsmoment i det nya ekonomisystemet. Medarbetarna hade 6nskat tydligare
struktur och regler samt en tydligare ordningsféljd om hur deras nya ekonomisystem
fungerade i1 praktiken innan de borjade arbeta i det. Vissa saknade utbildning inom sitt
arbetsomrade och utbildning om olika funktioner. Flera svarade dven att de gdrna skulle fatt
mer individuell utbildning, och dir ha mdjligheten att stidlla mer riktade fragor for specifika
arbetsmoment da vissa arbetsmoment tar ldngre tid att f& grepp om. Flera medarbetare
onskade en mer strukturerad genomgang och utbildning av plattformen innan de borjade
arbeta med det nya ekonomisystemet. De hade d4ven en 6nskan om att f4 utbildning om hur
hela systemet sitter thop med de dvriga systemen. En del medarbetare svarade att de vill veta
mer om hur det nya ekonomisystemet fungerar och hur allt hinger ihop, samt vad som hénder
1 bakgrunden och datastrukturer.

De hade dven en Onskan efter flera funktioner som behovs i1 det nya ekonomisystemet for att
underlitta for Organisation 2s medarbetare 1 vardagen som dnnu inte ar i produktion, sa de
onskar utbildning for de momenten nér det blir aktuellt. D& dvergéngen till det nya
ekonomisystemet paverkar en miangd processer dven utanfor ekonomiavdelningen, upplevs
ett flertal av dem idag som mer arbetskrdvande &n tidigare. Medarbetarna menar dven att de

har mycket att ldra for att de ska kunna utnyttja det nya ekonomisystemets fulla potential.
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4.3 Problematik

I efterhand hade Organisation 1 gédrna haft &nnu mera utbildning,

“Jag vet att efterfragan fanns, for det svara var att vi var tvungna att slippa ansvar, da vi
inte kunde ta allt ansvar for alla 200, vi var tvungna att slippa ansvaret vidare. Men dd
visste vi inte att de hdr personerna lingst ner pd trappstegen, de ldngst bort fran oss, far den
utbildningen de ska ha. Vi var tvungna att sldppa och lita pa att andra mdnniskor gor sitt
jobb och vissa fick och vissa fick inte det var lite olika vad man tyckte om det” - Projektledare

1.

Organisation 1 tyckte ocksa att sprakforbistringar kunde goéra kommunikationen mellan
bolagen svarare eftersom de inte visste ifall alla verkligen forstod. Sirskilt kommunikationen

med bolag i utlandet, de 16ste problemet genom att trippelkolla allting.

I efterhand hade Organisation 2 girna sett att de skulle haft mera tid att planera och

genomfora projektet.

“Det var mycket som visade sig under projektets gang, ndr vi lyfte pd lite stenar hittade vi

saker vi inte kdnde till i vart gamla system” - Projektledare 2.

De berittar dven att de gdrna skulle ha haft tydligare uppstrukturerad utbildning och mera tid
avsatt for att alla medarbetare skulle ha tid och mgjlighet att fi sétta sig in 1 det nya systemet
ordentligt. Det blev stressigt och otydligt pa grund av tidsbristen och ett nytt arbetssétt for
dem att arbeta med projekt pa, da det var forsta gangen som manga arbetade pa ett mer agilt

arbetssitt med utomstadende konsulter.
Organisation 2 svarade dven att de hade en 6nskan om en mer coachande approach och en

person som skulle funnits fysiskt pa plats pa kontoret och hjélpt till att besvara alla

medarbetarnas fragor. Speciellt under situationer da det har uppstatt press, stress och delvis
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frustration nér medarbetarna inte hade ndgon av konsulterna pa plats att hjilpa till med vissa

fragor.

“Besvara de mer informella fragorna i kafferummet eller nagon som dr med och bekrdftar att
man gor rdtt ndr man testar ett moment for forsta gangen. Det finns sa mycket dolt under

ytan i arbetsvardagen som man gérna skulle bolla med nagon annan” - Projektledare 2.

4.4 Resultat

Efter att vi har skrivit teorin och empirin kan vi se att det finns manga likheter mellan

foretagen som vi har undersokt, sarskilt gidllande problematiken.

Det vi ser gemensamt i bada organisationerna genom intervjuerna med projektledare samt de
enkétsvar vi fatt in, finns det en tydlig faktor som har paverkat den interna utbildningen under
projektet och det r tidsbrist. En del bristfillig kommunikation har uppstatt pa grund av
tidsbristen 1 bdda projekten. De hade dven Onskat att utbildningen var mer anpassad for

organisationernas arbetsprocesser for att 6ka medarbetarnas motivation.

Covid-19-pandemin pavisar dven en tydlig problematik och var en betydande faktor i den
interna utbildningen da de snabbt fick komma pé hybridlosningar samt komma med

innovativa l0sningar, pd grund av hinder och restriktioner under pandemin.

Organisation 2 dnskade att de skulle haft en enskild person som skulle hantera utbildningen,
samt kontinuerligt hantera den interna kommunikationen, lyssna och hora medarbetarna och
deras 6nskemél. Aven att agera som en stdd- och motivations-person/personer skulle varit till
stor hjélp och resultatet skulle sikerligen varit annorlunda. Organisation 1 har samma
uppfattning, diremot anser de att det dr en gransdragning da fler personer i projektet dven kan

komplicera det.
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5. SLUTSATS

Vir slutsats dr skriven som en diskussion dér vi tar upp saker som vi anser har varit viktiga
insikter med vart arbete och vad for saker det dr vi har upptéckt pa vigen samt saker som vi
hade gjort annorlunda om vi gjort om vart arbete idag. Vi diskuterar dven ifall vi har fatt svar
pa vara fragestillningar, ger exempel pa vad som hade varit intressant att forska vidare pa och

ifall vi upplever att vart arbete har haft en hog eller 14g validitet och reliabilitet.

5.1 Diskussion

Nar vi borjade skriva om faktorer som paverkar en planerad organisationsforandring hade vi
en uppfattning av att HR-avdelningen &r en stor del av arbetet nér en organisation genomfor
en fordndring. For oss &r HR-avdelningen essentiell for medarbetarnas vilméende,
HR-avdelningen kan hjilpa ledarna med hur de skall kommunicera ut férdndringen, hur de
ska motivera de anstéllda pd ett bra sétt och ligga fram en utbildningsplan for att alla skall
kunna anvinda sig av de nya metoderna. Vad vi mérkte nér vi intervjuade véra foretag var
daremot att HR-avdelningen inte alls har varit inblandad i varken fordndringsprocessen eller
utbildningen som har erbjudits. Vi tror att de hade kunnat minska pé en del av arbetsbordan
och kunnat minska stressen och pressen som projektgrupperna har haft genom att lagga 6ver
det pd HR-avdelningen. Ett stort problem med det dr att HR-avdelningen kanske inte bir pd
den kompetensen eller kunskapen som kravs for att forsta organisationens processer till fullo.
Déaremot kan HR-avdelningen strukturera upp allting och fungera som en stodpelare genom
arbetets gang, dd krédvs det att avdelningen &r inblandad redan frén borjan, i planeringsfasen.
Ett till problem vi ser med att involvera HR-avdelningen &r att de redan har en sadan stor

arbetsborda, fokuset ligger pa rekrytering och andra saker inom organisationerna.

5.1.1 Vidare forskning
Efter att vi har skrivit om faktorer som paverkar en planerad organisationsfordndring anser vi
att det hade varit intressant samt viktigt att studera narmare hur de skall gora for att inte

uppleva en tidsbrist ndr organisationer genomgar en omfattande organisationsfordndring. Vi
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tycker dven att det skulle vara intressant att ta reda pa hur ménga organisationer som
egentligen anvénder sig av sin HR-avdelning nédr de genomgar en organisationsfordndring.
Det finns véldigt médnga modeller for hur man skall lyckas med en fordndringsprocess men

varfor ér det fortfarande s& ménga som inte lyckas implementera fordndringen?

5.2 Validitet och reliabilitet

Validitet och reliabilitet anvéinds for att méta hur sann och palitlig en studie/undersékning ar.
Det &r viktigt att ha en genomténkt fragestruktur, eftersom genomtinkta frdgor genererar

trovardigare data (7 steg for hog reliabilitet och validitet - Enkdtfabriken, 2019).

Validitet betyder att man skall médta det som &r ténkt att métas, alltsa att frdgestillningen skall
vara relevant for undersokningen (Eliasson, 2022). Validiteten i1 vart arbete dr relativt hog, da
vi har anviént oss av 6ppna fragor i intervjuerna som varit samma for respondenterna.
Dédremot anvinde vi oss inte av alla frdgorna som vi hade med under intervjuerna i vért arbete
da de inte togs upp 1 teoridelen. Enkéten var utformad med vissa fragor som var specifika for
organisationerna. Vi anvénde oss inte av de fragorna i virt examensarbete, utan de resultaten
har organisationerna sjdlva fatt ta del av da fragorna specifikt stilldes for organisationens
rakning. I vart arbete har vi endast skrivit om de frdgor som varit lika for bada

organisationerna.

Reliabilitet handlar om hur tillforlitligt resultatet man far av unders6kningen &r. Skulle man fa
samma resultat ifall undersokningen hade genomforts vid ett annat tillfille eller av en annan
person (Trost & Hultdker, 2016)? Vi anser att var undersdkning har relativt hog reliabilitet,
resultatet skulle inte se annorlunda ut ifall vi hade gjort intervjuerna eller skickat ut enkéterna
idag. Déaremot kan asikter och minnen av fordndringsprocessens utformning foréndras ifall
man skulle utféra undersdkningen med samma foretag igen efter en ldngre period. Det &r
viktigt att genomfora unders6kningen relativt titt inpd fordndringsprocessen for att minnena
skall vara farska. Vara intervjuer och enkiter gjordes lite mindre &n ett ar efter att
organisationerna genomfort sina fordndringar men vi tror inte att resultatet hade sett

annorlunda ut ifall vi hade genomfort den tidigare. Om vi hade gjort om arbetet sé skulle vi
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inte ha gjort en enkédt som skickades ut till medarbetarna inom organisationerna. Vi tycker att
det ar viktigt att ta del av dven deras asikter men resultatet fran enkéten &r inte helt
tillforlitligt. Eftersom endast 69 av 338 personer fran Organisation 1 svarade och dven om
svarsprocenten var hogre for Organisation 2 s skickades den endast ut till 15 och vi fick svar
frdn 11. Vi lade dven ner mycket tid pa att genomfora enkiterna nér vi endast anvénde oss av
valdigt lite av dem 1 vart arbete. Om vi hade gjort om det idag skulle vi istéllet ha genomfort
intervjuer med flera medarbetare fran vardera organisationer, diremot hade det kravts mer tid

for bade insamling och analysering.
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