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Forord
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Emma Fredh & Mikaela Runesson
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Sammanfattning

Forandringstakten i omvérlden beskrivs vara hog vilket stéller krav pé organisationers
anpassningsformaga och att kunna tilldgna sig ny kunskap pé ett effektivt sétt. Vid
granskning av litteratur samt forskning framkommer det att begreppet agil dr pa frammarsch
inom privat liksom offentlig sektor. Vissa forskare pastar att organisationers forméga att vara
agil ar avgorande for deras framgéng och dverlevnad. Dock foreligger det en osdkerhet kring
begreppets innebdrd samt hur ledarskap ska se ut for att stodja en agil organisation.

Syfte med uppsatsen var att undersoka ledares upplevelse av att leda organisationen i en
fordnderlig vérld utifran kénnetecken for agil organisation. For att besvara syftet tillimpades
en kvalitativ metod dér semistrukturerade intervjuer genomfordes med sex hdgt uppsatta
ledare vars organisation mottagit en utmérkelse fran Swedish Institute for Quality (SIQ),
“Utmarkelsen Svensk Kvalitet”, “Kvalitetsutmarkelsen Béttre Skola” eller
erkdnnandemottagande.

Respondenterna som intervjuats var eniga i att fordndring alltid varit ndgot organisationer
behover forhélla sig till, skillnaden nu ar att fordndringstakten upplevs g snabbare dn
tidigare. Fordndringar paverkar i hog grad kunderna och dérmed &ven organisationens arbete
dé det styrs av vad kunderna efterfrdgar. For att mdta och utveckla organisationen i
forhallande till fordndringstakten sker informationsinhdmtning pé ett systematiskt sétt vilket
ligger till grund for arbetet med stindiga forbéttringar och innovation. Respondenterna
uttryckte ett samband mellan stabilitet och anpassningsformaga. De beskrev att deras arbete
gick i linje med vad som kénnetecknar agil organisation.

Nyckelord: ledare, agil, organisation, anpassningsformaga, stabilitet, staindiga forbattringar,
innovation



Abstract

The rapid speed of which the world is changing puts high pressure on the organisation's
ability to both adapt and gain new knowledge about the transformation. In a review of
literature and research the concept of an agile approach is becoming more popular in both the
private and public sector. Some of the researchers claim that the organisation's ability to be
agile is crucial for their survival and success. The research also shows that there is a
uncertainty about the conception of the subject and how the leadership should be approached
in order to support an agile organisation.

The purpose of the thesis was to investigate from a leadership perspective of how to run an
agile organisation in a world of rapid change and what the characteristics are. In order to
conclude a qualitative semi structured interview technique was executed with six leaders
from organisations that has been awarded with the Swedish Institute for Quality (SIQ),
“Utmarkelsen Svensk Kvalitet”, “Kvalitetsutmarkelsen Béttre Skola” eller
erkdnnandemottagande.

The respondents that were interviewed agreed upon that the world has always been in
constant change, but a new factor is the rapid pace of which it is happening. The
transformation affects the customers behavior and as an aftermath the organisations need to
adapt to keep up with the new demand. In order to meet the demand and develop the
organisations, a constant stream of improvements and innovation is crucial. The respondents
expressed a connection between stability and the ability to adapt. They described that their
work was in line with what characterizes agile organisations.

Keywords: leader, agile, organization, adaptability, stability, constant improvement,
innovation
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1 Inledning

Inledningen ger en bakgrund till uppsatsens intresseomrdde och avgrdnsningar, vilket
slutligen mynnar ut i syfte samt fragestdllningar.

Niér virlden fordndras méste dven organisationer gora det for att Gverleva.
Teknikutvecklingen, globaliseringen och kunders édndrade kopbeteende dr exempel pa
faktorer som péverkar varandra och driver pd den fordndring som sker (Bergman & Klefs;jo,
2021; Hallin et al., 2019; Worley et al., 2014). Lindgren (2019) beskriver affarslandskapet
som raplext (rapidly changing and increasingly complex) och att hela vérlden befinner sig i
en existentiell fas, dar vi moter nya samhéllsutmaningar som kriver innovationer pé helt nya
nivaer jamfort med for 30 &r sedan. I manga organisationers drsredovisningar star inledande
texter som bevis pa detta. “Ndr begrepp som stindig fordndring, snabb fordndring eller
engelska begrepp som constant change, rapid change och radical change anvdnds i foretags
styrdokument visar det hur viktigt det dr att organisationen forhaller sig till fordndring”
(Soderlind, 2020, s. 41). Den viktigaste fragan organisationer stdr infor &r hur de méoter
utmaningarna pé ett sitt som skapar gynnsamma forhallanden for sdvil medborgare,
organisationer och omgivningen (Gallup, 2017).

Data visar att framgangsrika organisationer som uppvisar hog prestationsféormaga dver tid har
en formaga att stindigt anpassa sig till nya forutsittningarna i omgivningen. De har formaga
att uppticka och utforska fordndringarna innan andra gor det och darmed har de mdjlighet att
uppticka hot eller hinder fore konkurrenterna (Worley et al., 2014). Ciric et al. (2019) pastar
att om organisationer ska vara konkurrenskraftiga pa lang sikt behdver de kunna méta
utmaningar med flexibilitet, acceptans och ndtverka med aktorer. Med det sagt behdver det
ske en strukturomvandling dér ledarskap, organisering och produktion 6kar forandringstakten
(Hallin et al., 2019). Swedish Quality Management Academy (SQMA) (Deleryd, 2018)
beskriver en fornyad syn pd forhéllandet mellan stabilitet och forédndring, dir de badda
faktorerna ses vara i beroendeforhallande till varandra “... ddr stabilitet och trygghet i

processerna blir en bas och en grundforutsdttning for att kunna hantera snabba
fordndringar” (s. 26).

Som ett resultat av den utveckling som sker gér virlden in i en ny tidsélder: Den agila
tidsaldern (Denning, 2018). Det konkurrenstryck som uppstétt organisationer emellan har
riktat uppmérksamheten pa vad organisationer behdver géra annorlunda for att 6verleva.
Formagan att tilligna sig ny kunskap pa ett effektivitet sétt och att snabbt kunna fornya och
lansera strategier har blivit prioriterade organisatoriska formégor. For att lyckas med detta
behover organisationer kunna 16sa tvetydiga problem, snabbt reagera pd komplexa situationer
och snabbt dterhdmta sig fran tillfdlliga storningar. Dessa utmaningar har gett upphov till en
overtygelse om att agilitet dr avgorande for organisationers framgéng och dverlevnad
(Bazigos et al., 2015).

Enligt Worley et al., (2014) &r agilitet den dynamiska kapacitet som tilldter hogpresterande
organisationer att kdnna av och respondera pa fordndringar i omgivningen, allokera resurser,
bygga nya formégor och kanske viktigast av allt, forkasta de aktiviteter som inte ldngre
skapar vérde. Det handlar om att g frén att se organisation som maskin, som vi traditionellt
sett har gjort, till att anamma den agila organisationen som har karaktiren av en levande
organism (De Smet, 2018). Utveckling stéller allt hogre krav pé att det gar smidigt att
integrera mellan medarbetare, arbetsgrupper och inom organisationen i sin helhet (Pulakos et



al., 2019). Al-Ghussein Norrman (2021) menar att framtidens ledande organisationer bygger
in flexibilitet och innovationsférmaga i sin organisationsstruktur och att de organisationer
som vill nd ledande positioner framdver behdver genomga en agil transformation. Den agila
transformationen grundar sig i kravet om flexibilitet.

En global undersokning visade att de tio procent mest ekonomiskt framgangsrika
organisationerna ar de som ar mest agila (Al-Ghussein Norrman, 2021). Huvudsakligen har
begreppet agil anvénts inom IT- sektorn dir nya versioner och 16sningar av produkter
standigt méste utvecklas. Tankeséttet om att arbeta med styr- och ledningsmodeller av agil
karaktér har vuxit sig starkare d&ven inom andra sektorer och branscher (Olsson, 2019). Enligt
Olsson (2019) ar det sannolikt att agil &ven kommer sla igenom inom sévél privat som
offentlig sektor framover.

Samtidigt lyfter SIQ (2022a) upp 6kad kunskap om hur vi utvecklar mer agila organisationer
som ett aktuellt framtida forskningsomrade. De menar att vi behdver hitta nya sétt att agera
for 6kad snabbrorlighet samt 6ka véara kunskaper om hur dynamiska relationer kan
organiseras i ett vardeskapande system (SIQ, 2022a). Deloittes (2017) genomforde en
undersokning som inkluderade mer &n 10 000 respondenter frdn 140 ldnder. 94% av de
organisationer som deltog i undersokningen menade att agilitet och samarbete dr kritiskt for
organisationens framgang, trots det var det endast 6 procent av foretagen som medgav att de
var “hogt agila idag” och 19 procent beskriv sig som “inte agila idag” (Deloittes, 2017).

Winby & Worley (2014) menar att ju hogre grad av osdkerhet den kringliggande miljon
préglas av, desto viktigare &dr ledarskapet. En utmaning organisationer star infor ar att
ledningssystemen inte driver utveckling i tillrackligt snabb takt och att medarbetares
engagemang sviktar (Deleryd, 2018). De stindiga fordndringarna som organisationer
paverkas av stiller krav pa flexibilitet och omstédllningsférmaga, som 1 sin tur &r en utmaning
for ledarna att forhélla sig till (Winby & Worley, 2014). Ledarskapet star infor en typ av
paradigmskifte och Wolpers (2019) pastar att organisationer behdver komma till insikt om att
traditionella sétt att leda organisationer inte fungerar for att 16sa 2000-talets komplexa
problem. Aven Theoblad et al. (2020) menar att en ny typ av ledarskap behdver vixa fram for
att vigleda arbetsgrupper och organisationer med platt struktur baserade pa sjdlvstyrande
arbetsgrupper. Savil ledarskapslitteraturen som néringslivet fokuserar pé att forsoka forsta
hur organisationer ska orientera sig for att skapa nya affarsmojligheter. Trots det ar det
manga erfarna ledare och organisationer som misslyckas gang pa gang (Soderlind, 2020).

Manga ledare pé olika nivaer i organisationer ser ett 0kat behov av mer agil styrning, just for
att de ser ett 6kat behov av kundorientering, langsiktigt ledarskap och 6kad involvering av
medarbetare. Trots det dr det relativt fA som anvinder agila ledningsmetoder konsekvent
(Francke och Nilsson, 2017). Faktorer som utgor svarigheter for att anamma agila arbetssétt
iar bland annat det gammalmodiga séttet ménga organisationer anvénder for att mita
prestation, foretagskulturen som hindrar medarbetare att experimentera och misslyckas samt
omstdndliga rutiner och strukturer som haller tillbaka mer flexibla initiativ (Al-Ghussein
Norrman, 2021). Ledarskap och ledning &r nyckelfaktorer for den agila organisationen
(Theoblad et al., 2020; Rigby et al., 2018; Winby & Worley, 2014). Dock é&r det fortfarande
inte helt tydligt hur ledarskap och ledning ska se ut for att stodja agilitet genomgéende i hela
organisationen eller vad den agila organisationen priglas eller pidverkas av, men med sékerhet
ndgot som dr hogaktuellt att ta reda pa (Theobald et al., 2020).



1.1 Syfte
Syfte var att undersoka ledares upplevelse av att leda organisationen i en foranderlig varld
utifran kénnetecken for agil organisation.

1.2 Fragestallningar
e Hur forhaller sig ledaren till begreppet agil?
e Hur ser ledaren pé arbetet med stdndiga forbattringar och innovation i organisationen?
e Hur ser ledaren pé att skapa forutséttningar for stabilitet och anpassningsforméga i
organisationen?
e Hur ser ledarskapet ut i forhallande till kdnnetecken for agil organisation?

1.3 Avgransning

Uppsatsen avser ett urval av hogt uppsatta ledare eller ansvarig for kvalitetsarbete vars
organisationer fitt utmarkelse eller erkdnnande fran SIQ. Uppsatsen hade inte for avsikt att
beskriva hur en agil organisation implementeras utan fokuserar utifrdn organisationens
nuldge. Uppsatsen hade inte heller for avsikt att gora jaimforelser mellan organisationer.



2 Teorli

Kapitlet syftar till att ge kunskap om uppsatsens utgangslige och vad som behandlas i
arbetet. Teorin ligger sedan till grund for analysen och tillimpas dven i diskussionen.

2.1 Vad ar agil?

Begreppet agil kom att borja anvidndas pa tidigt 2000-tal och har alltmer kommit att bli ett
vanligt uttryck (Soderlind, 2020). Att arbeta agilt, eller att i alla fall pasta att man gor det har
blivit alltmer populért och studier inom det agila omréadet har 6kat markant sedan 2005 och
ses vara ett tecken pa kvalitetshdjning inom omradet. Agil utveckling &r mer mogen inom
exempelvis IT-sektorn jamfort med andra omraden (Dingseyr et al., 2012) Studier efterlyses
dock kring hur det gir att anpassa det agila till att omfatta hela organisationer (Agerfalk et al.,
2009). Trots att begreppet agil har funnits inom IT- sektorn sedan 2000-talet finns ingen
entydig eller allmént accepterad definition av vad agilt i systemutveckling och projektledning
innebér (Jansson, 2015). Séderlind (2020) har intervjuat ett 30: tal ledare och nér de beskrev
begreppet agil hade det olika innebord och kommit fram till att det kan vara svart att avgora
vérdet av begreppet agil for den som anvinder det. Majoriteten av de intervjuade ledarna
anvinder dock begreppet agil organisation som ett sétt att skapa medarbetarengagemang och
betonar betydelsen av ett arbete med kunden i centrum (Séderlind, 2020).

Det finns méinga olika definitioner forknippade med begreppet agil och det &r svart att veta
den exakta inneborden (Pulakos et al., 2019). For att belysa komplexiteten i begreppet
presenteras nigra olika definitioner. Vad definitionerna belyser dr att agil kan forknippas med
ett tankesétt, formaga eller arbetssatt.

“Agility is the ability of an organization to renew itself, adapt, change quickly, and
succeed in a rapidly changing, ambiguous, turbulent environment. Agility is not
incompatible with stability—quite the contrary. Agility requires stability for most
companies.” (Aghina et al., 2015)

“I véldigt hog grad till att bli mer anpassningsbar i férhéllande till yttre féraningar
och kundénskemal” (Francke och Nilsson, 2017, s. 192)

“That’s agile in practice: big ambitions and step-by-step progress. It shows the
way to proceed even when, as is so often the case, the future is murky.” (Rigby et
al., 2018)

“Lattrorligt och ar ett samlingsnamn for olika flexibla arbetssétt som med fordel
kan anvéndas inom de flesta typer av projekt” (Tonnquist, 2021, s. 57)

“The ‘agile mindset’ discussion seems to be centered around five areas:
complexity and planning, delivering value, self-organization, fostering
collaboration, and cross-functionality of teams”. (Wolpers, 2019)

Worley et al. (2014) ser agilitet som en dynamisk formaga som bidrar till att organisationen
pa ett effektivt, tidssparande och héllbart sétt kan respondera till fordndringar som sker i
omgivningen. Det skapar organisationens formaga att adaptera till fordndring gang pa gang,
pa ett meningsfullt sdtt som skapar langvariga prestationer dver tid (Worley et al., 2014).
Francke och Nilsson (2017) talar om den agila organisationens fordndringsformaga och
likstiller det med ett fiskstim “"Om en organisation kan vara snabb som ett fiskstim ndr det
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gdller att anpassa sig till fordndrade efterfragemonster kommer den ha en enorm
konkurrensfordel gentemot sina supertankerkonkurrenter “(s. 55).

2.2 Delar av kvalitetsrorelsens framvaxt

Kvalitetsmodeller ses stindigt utvecklas och Weckenmann et al. (2015) har gjort en historisk
tillbakablick dir de sett att i borjan av 1910-talet myntades begreppet “Quality inspection”.
Detta begrepp ses i borjan av 1980-talet ha utvecklats till Total Quality Management (TQM)
(Weckenmann et al., 2015). TQM ldagger tonvikt vid implementering, genomforande och
kultur i organisationen (Backstrom & Carnerud, 2019). Kvalitetsarbetet i virlden har till stor
del influerats av Japan, deras kvalitetsverktyg och arbete med stéindiga forbéttringar
tillsammans med ledningsfilosofin TQM (Fundin & Lundwall, 2022). TQM ses ha utvecklats
och anpassats till ett svenskt begrepp som Eriksson (2011) bendmner som “Offensiv
Verksamhetsutveckling” och inkluderar 4ven métbarhet och métresultat. Bergman och
Klefsjo (2020) beskriver detta begrepp som “Offensiv Kvalitetsutveckling” och definierar det
som att stiandigt forbattra kvalitén utifrdn varderingar, arbetssitt och verktyg med malsittning
att skapa hogre kundtillfredsstéllelse till en lagre resursitgang.

Vad denna snabba resumé belyser dr utmaningen med begreppet kvalitetsmodell och att det
inte gér att sékerstélla att alla begrepp 1 den engelska och svenska beskrivningen gar att
likstdlla med varandra. Mycket ses vara till betraktarens kunskap, kdnnedom och nyfikenhet
(Bergman & Klefsjo, 2021; Béackstrom & Carnerud, 2021; Eriksson, 2011; Weckenmann et
al., 2015). Vad som kan ses ar att nar kvalitetsrorelsen vixte fram skedde det ett skifte dar
man successivt gick mer och mer mot att fokusera pa kunden och hur virde skapades. Aven
om detta har varit viktigt for manga organisationer har det ocksa inneburet viss kritik. I ett
sammanhang dér organisationer behdver fokusera pé kortsiktiga resultat och ekonomi har
begreppet kvalitet forknippats med standardisering, intern effektivitet och att det inneburit en
aterhallsamhet vad géller innovation (Fundin et al., 2017). Den fjarde kvalitetsvdgen som till
stor del varit priaglad av japanskt kvalitetsarbete haller pa att erséttas av en ny kvalitetsvég,
“Quality 5.0”, som bland annat béttre ska tillvarata innovationskraften. Framvixten av den
nya kvalitetsvdgen grundar sig bland annat i att Kina ar en ny global utmanare som tar allt
storre plats, teknikutvecklingen och digitaliseringen som driver fram nya
konsumentbeteenden samtidigt som det stills allt storre krav pé god service som bygger
relationer (Fundin & Lundwall, 2022).

2.2.1 Hur agil vaxte fram

Agil utvecklades som ett alternativ till dokumentationsdrivna, tunga processer for
mjukvaruutveckling. Den forsta allmént accepterade definitionen r ett kort dokument som
ledande mjukvaruutvecklare tog fram 2001 som kom att kallas “Agile Manifesto” (Agila
manifestet) (Ellis, 2016). Utvecklarna sag behovet av att lyfta fram vérderingar baserade pé
tillit och respekt for varandra som ménniskor och en organisationsmodell som baserades pa
samarbete och organisatorisk gemenskap. Det handlande om att kunna leverera i komplexa
situationer och se ménniskan som framsta resursen. De ville komma ifrén traditionella
maktstrukturer och sétta kunden i centrum, dér fokus &r pé att leverera det som utlovats i rétt
tid och med hog palitlighet. De ansag att dokumentation var viktigt men att fokus ska vara pa
att dokumentera det som ar nddvandigt och ha fokus pa att gora ritt saker som skapar virde
(Beck et al., 2001a). Att arbeta agilt handlar inte bara om processer och arbetssétt, utan i hog
grad om kultur och vérderingar (Kopp & Meier, 2015). Agila manifestet vilar pé fyra
vérderingar och 12 principer som tillsammans utgdr kirnan 1 agila metoder (Ellis, 2016).
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Grundvérderingarna vilar pa foljande:

Individer och interaktioner framfor processer och verktyg.

Fungerande programvara framfor omfattande dokumentation.
Kundsamarbete framfor kontraktsforhandling.

Anpassning till fordndring framfor att folja en plan” (Beck et al., 2001b)

Faktum ar att ménga av de stora framgangsrika IT-organisationerna inte anvinder etiketten
"Agil" for att beskriva hur de drivs. I stillet pratar de om "the Google way" eller "vér startup-
kultur" (Denning, 2018). Aven om agilt frin borjan var tinkt for anvindning i
mjukvaruutveckling dr kdrnprinciperna och begreppet agil litt att anpassa till gruppbaserat
arbete inom ett brett spektrum av yrken och professioner (Krehbiel et al., 2017).

Niér industrialismen dgde rum prédglades organisationer av hog stabilitet och relativt 1&g
komplexitet, dynamik och osdkerhet. Idag star organisationer infor en teknikutveckling,
globalisering, kunskapsutveckling samt medvetenhet om finansiella samband som ses bidra
till 6kad produktivitet samt béttre kvalitet till lagre kostnad. Detta 6kar dynamiken,
komplexiteten och dven osdkerheten som foretagsledningen bor ta hdnsyn till, vilket ocksé
belyser behovet av agil styrning i bade privat och offentlig sektor (Francke & Nilsson, 2017).

2.3 Agil organisation

Soderlind (2020) gor skillnad pd agila organisationer och agila metoder. Nir det talas om agil
organisation ligger fokus pa organisationens lattrorlighet och kan liknas vid en strategi och
agila metoder vid arbetssatt.

Agila organisationer verkar ha ett driv for innovation och ldrande (Bazigos et al., 2015). En
organisations agilitet kan likstdllas med en upparbetade forméga som tilldter organisationen
att gora snabba, effektiva och varaktiga férdndringar nér &ndrade omstandigheter kriaver det.
Agiliteten representerar dven formagan att uppticka mojligheter, hot, 16sa, problem och éndra
organisationens resurserplanering (Winby & Worley, 2014). Det agila stravar efter snabba
interaktioner och frekvent feedback snarare dn en férhandsbestdmd plan som organisationen
kan arbeta utifran friktionsfritt. Att arbeta agilt forutsitter dirmed mojligheten att arbeta utan
exakt definierad plan for utférande (Jagstedt et al., 2021). Omvérlden préiglas av hog grad av
oforutsedda héndelser och i en tid av snabba fordndring dr osdkerhet oundvikligt (De Meyer
et al., 2002; Winby & Worley, 2014). De Meyer et al. (2002) talar om hur osdkerheten stéller
krav pé ledarskapet och att ledare behover vara tillrackligt flexibla for att anta rétt
tillvigagéngssétt vid rétt tidpunkt. De belyser hur olika grader av osékerhet kan komma att
paverka forutsittningarna for att leda projekt. Osékerheten delas in i fyra nivaer (De Meyer et
al., 2002);

e Variation — Det kommer frdn sma hindelser som ar for sma for att planera for och
overvaka individuellt av individer men en arbetsgrupp kan planera for och dvervaka
variationerna i kostnad och tid. Exempel pa variation dr sjukdom hos en medarbetare
eller forsenad leverans av en produkt som gruppen anvénder.

e Forutsedd osdkerhet — Kan identifieras vid planering mer distinkt och innebér storre
riskhantering. Det finns mdjlighet att redan vid uppstart ta hojd for forutsedd
osédkerhet genom att ta fram en reservplan som kan anvindas om osékerheten skulle
intriffa.
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e OfGrutsedd osdkerhet — Kan inte identifieras inledningsvis vid planering och det finns
ingen plan B. Den oforutsedda osdkerheten dr inte alltid orsakad av hindelser fran
tomma intet utan kan dven uppsta vid ovéntade interaktioner mellan manga héndelser.
Exempelvis ér detta vanligt i projekt som driver teknologisk utveckling.

e Kaos — Medan projekt som dr foremal for oférutsedd osékerhet startar med
nagorlunda stabila antaganden och mél &r det inte fallet vid projekt préglade av kaos.
Vid kaos dr dven den grundlidggande strukturen i projektplanen en osdkerhet, vilket
kan vara fallet vid revolutionerande ny teknik. Ofta slutar projektet med ett resultat
som &r helt annorlunda fran den ursprungliga avsikten.

Utmaningen med att hantera osékerhet, oavsett grad, &r att hitta balansen mellan planering
och ldrande. Planering ger disciplin och en konkret uppséttning aktiviteter och hindelser som
kan synkroniseras, kommuniceras och dvervakas medan ldrande tillter anpassning till
oforutsedda eller kaotiska hindelser. De tvé kraver olika typer av ledarskap och struktur av
uppgifter. I projekt som genomsyras av variation och forutsedd osékerhet finns mdjlighet for
planering och mer traditionella tillvigagangssitt att leda, som bygger pé en fast sekvens av
uppgifter. Projekt med hog grad av oforutsedd osdkerhet och kaos kriver ddremot storre
tonvikt pa ldrande och strategier som skapar mojlighet till fordndring (De Meyer et al., 2002).

Manga foretag som skalar upp till att arbeta mer agilt ser stora fordndringar i sin verksamhet.
Uppskalningen forskjuter mixen av arbete sé att verksamheten fokuserar mer pa innovation i
forhallande till rutinarbete. Verksamheten kan med detta forutspé fordndrade forutséttningar
och utveckla nya 16sningar (Rigby et al., 2018). Agila organisationer ses dven ha formégan
att skapa ihdllande foréndringar, eftersom alla fordndringar som inte genererar forbéttring pa
lang sikt forkastas. Det finns hela tiden en underliggande strévan efter sténdig forbéttring och
utveckling (Worley et al., 2014).

Fundin et al. (2017) talar om att organisationen péaverkas av vilken kontext den verkar inom,
vad den har for kultur och vad den bottnar i, samt hur medveten organisationen dr om vad den
genomfor eller drivs av. Den agila organisationen vilar pé ett kund- och ménniskocentrerat
synsétt och bygger pa tillit och tilltro till medarbetarnas formaga. Kulturen som ar mer av det
entreprendriella slaget driver verksamheten framét (Soderlind, 2020). Enkelhet och tydlighet
ar tvd faktorer som ligger hogt i fokus hos agila organisationer (Pulakos et al., 2019).

Sverige priglas av kulturella forutsittningar som ér vl 1dmpade for agil ledning (Francke &
Nilsson, 2017). Francke och Nilsson (2017) menar att svensk managementtradition grundar
sig i idéer om fortroende, kommunikation och samarbete, vilket de menar “stdmmer med
vdra agila tankar ddr kunderna och medarbetarna dr lika viktiga som dgarna, vi motiveras
av inre drivkrafter, fortroende i hog utstrdckning ersdtter granskning samt formdga och vilja
att se ovdntade situationer pa ett flexibelt sdtt dr viktigare dn att klamra sig fast vid
forutbestdmda planer och standardiserade rutiner” (s. 85).

Hallin och Karrbom Gustavsson (2019) samt Soderlind (2020) lyfter tv utmaningar
relaterade till agil organisation. Dels huruvida agilt gar att driva i stora organisationer, da det
riktats kritik mot avsaknad kring tydlighet och framforhallning i exempelvis planering och
kostnad (Hallin & Karrbom Gustavsson, 2019). Det andra dr att agil uppfattas vara ett
modebegrepp dér det finns ledare som hédvdar att de arbetar agilt bara for att det ligger i tiden
(Soderlind, 2020)
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2.3.1 Agil metod

Agil som metod syftar till att “respondera mot” fordnderliga behov och 6nskemal fran kunden
(Janssen & Voort, 2020). Eftersom agila tillvigagéngssétt har okat i anvindning 6ver tiden,
har det utvecklats flera olika agila metoder. For att lyfta fram komplexiteten och variationen 1
alla de olika metoder nimns négra, vilka dr Scrum, Kanban och DevOps, Dynamic Systems
Development Method (DSDM). Agilt har dven likheter med metoder som Lean och ITIL
(Hallin & Karrbom Gustavsson, 2019; Krehbiel et al., 2017)

Agila arbetssétt lampar sig vél i stor som liten organisation (Lindl6f & Furuhjelm, 2018). Att
arbeta med agila metoder ses fordelaktigt i situationer dir problem &dr komplexa, 16sningar till
en borjan &r oklara, dir projektkrav sannolikt kommer att férdndras samt dér det finns
mojlighet att ha ndra samarbete med kunden (Rigby et al., 2018). Ellis (2016) menar att agila
metoder kan bidra till ett 1drandebaserat projektledningssystem. Vid rutinméssiga
arbetsuppgifter dr agila metoder mindre ldmpade (Rigby et al., 2018).

Agila metoder anvénds for att paskynda utvecklingen av arbetssétt och for att minimera
administrationen (Soderlind, 2020). Exempelvis ses fordelar med anvdndning av mer agila
metoder inom hogre utbildningsvisendet. Studier visar pa positiva resultat genom okat
engagemang hos eleverna och hogre kvalitet 1 deras larande (Krehbiel et al., 2017).
Anviandningen av agila metoder har dven spridit sig till funktioner som arbetar med
produktutveckling, marknadsforing och HR (Rigby et al., 2018).

2.4 Ledarskap

Ledarskapet spelar stor roll for arbete med kvalitetsutveckling inom organisationer. Det krivs
bade ett tydligt engagemang i arbetet med stdndiga forbattringar men ocksé att ledningen kan
agera forebilder och vigleda organisationen (Bergman & Klefsjo, 2020). “Ett gott ledarskap
stimulerar och utvecklar andra att utova ledarskap” (Bergman & Klefsjo, 2020, s. 462), och
kan ddrmed ses som ett forhallande mellan ledare och medarbetare. Det kréver en samverkan
mellan individerna dé ledarskapet till stor del skapas av de krav och férvintningar som finns
hos medarbetarna. Det handlar &ven om att skapa initiativformaga och beslutskraft hos
medarbetarna och detta gors genom att ange riktning for arbetet, skapa mojligheter, delegera
mandat och befogenheter. Vid utévande av ledarskap ligger ddrmed delaktighet och
forankring till grund for beslutsfattandet (Bergman & Klefsjo, 2020).

Inom agila organisationer definieras ledarskap enligt Worley et al. (2014) som en
organisatorisk kapacitet. Nar omsténdigheterna &r osékra och ostabila behdvs personer som
kan kliva fram och agera ledare. Ménga av de faktorer som dr forknippade med agilitet ar
beroende av ett organisationsklimat som préglas av dppenhet, utmaningar och diskussioner.
Ledarna behdver da kunna 16sa konflikter pa ett effektivt sétt och se till att rétt saker blir
gjorda som genererar vérde till organisationen. Detta kommer endast kunna ske om det finns
en kultur och filosofi om att ledarskapet vilar pé ett ansvarstagande. For att det ska vara
mdjligt behover det finns en tydlig vision och mélbild som ger riktning och skapar
handlingskraft (Worley et al., 2014)

2.4.1 Ledarskapets betydelse for agil organisation

En agil organisation byggs dver tid och grunden vilar pa ett bra ledarskap och en uppséttning
av olika formagor som ger en konkurrensfordel. Worley et al. (2014) illustrerar
uppbyggnaden av en agil organisation genom en pyramid.
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The Agility Pyramid

Operate

Figur 1. The Agility Pyramid (Worley et al., 2014, s. 28)

I botten av pyramiden vilar den agila organisation pa ett bra ledarskap som omfattar vélkinda
ledarskapsprinciper associerade med planering, organisering, styrning, ledning och kontroll
av organisationen. Ett bra ledarskap grundar sig ocksé i formagan att formulera strategier,
utveckla kapital, driva budgetarbete och motivera anstillda pé ett &ndamalsenligt sétt.
Ledarskapet ses grundldggande for organisationens dverlevnad (Worley et al., 2014).

Pa ndsta niva handlar det om organisationens kapacitet att identifiera, utveckla och
implementera formagor som sarskiljer organisationen fran konkurrenter. Organisatoriska
formagor som att sinka kostnaderna och forbéttra kvaliteten skapar mojlighet att hanga med
och anpassa sig till forandringar i omviérlden. Konkurrensfordelar ses dock bara som
tillfalligheter inom agila organisationer och det giller att hela tiden vara ppen for forandring
och gora ldnga och varaktiga fordndringar som ar genomténkta och utredda under léng tid
(Worley et al., 2014).

I toppen av pyramiden representerar agil en praglande och utmérkande féormaga att gora
annorlunda saker nér det genererar en konkurrensfordel. Detta representerar formégan att
gora effektiva och varaktiga fordndringar i rétt tid. Agila organisationer dr anpassningsbara si
de kan fordndras mer framgéngsrikt 4n konkurrenterna. Forandringar i omvérlden hanteras
malmedvetet och forfinas genom experiment. “While good management allows the
organization to operate well, and differentiated capabilities allow the organization to
perform well in the current period, it is agility that allows the organization to make changes
necessary to sustain performance over time” (Worley et al., 2014, s. 52).

En organisation kan flytta sig uppét i organisationen fran “good management” till
“capabilities” och fran “capabilities” till “agility”. Men for att gora det méste organisationen
omarbeta ledarskapet och styrningen till en mer avancerad niva. Att efterleva principerna for
“good management” dr endast bra nog tills dess att organisationen kliver upp pa steget
“differentiatied capabilities”. Da maste dven ledarskapet och styrningen hdnga med i
fordndringen. Ledningssystemet maste nu skapa mojligheter att médta om en formaga
levererar virde, om det virdeskapande dkar genom larande eller inte och vidta atgirder
baserat pa dessa resultat (Worley et al., 2014).
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2.5 Standiga forbattringar och innovation

Ser man till evolutionen kan framtiden vara svér att pdverka da den saknar riktning da den
existerar i en stor kontext som ménniskan inte dr kapabel att greppa. Ses det dédremot till
ménniskan och dess kontext kan det vara avgdrande att vara medveten om vilken anpassning
som kan krévs for att langsiktigt na visionen och det som efterstridvas (Rother, 2013).

Att arbeta med standiga forbattringar innefattar alla typer av forbattringar, savil stora
strukturella forandringar som smé ur ekonomiskt perspektiv obefintliga, men viktiga ur
signalvérde eftersom de ofta bygger pa forslag fran medarbetare (Bergman & Klefsjo, 2020).
Winby och Worley (2014) menar dock att det dverlag finns en allmén uppfattning om att
storre innovationer aldrig kan folja en specifik process. Generellt dr organisationer mer
bekanta med hur de designar och hanterar bade arbetsuppgifter och repetitiva uppgifter, som
kraver hog grad av tillforlitlighet. Organisationer vet relativt lite om hur de ska designa och
hanterar kontinuerlig innovation och foérandring (Winby & Worley, 2014). Dock ses arbete
med stindig forbéttring vara en nddvéndighet “Den organisation som slutar strdva efter att
bli biittre slutar snart vara bra eftersom andra konkurrenter springer ikapp och forbi”
(Bergman & Klefsjo, 2020, s. 54). Rother (2013) beskriver arbete med stidndiga forbéttringar
som en del i strdvan mot att nd en vision som nas genom arbete mot maltillstind som
organisationen stravar mot pé lang sikt. Rother (2013) definierar det som “att réra sig i
riktning mot ett onskat ldge genom ett okdnt territorium genom att vara lyhord for och agera
utifrdn faktiska forhdllanden pad filtet” (s. 68).

Innovationer, nya tankesétt och ny teknik har varit en naturlig del av historien. Nya
innovationer leder till fordndringar pa marknaden och dndrade kundbeteenden (Soderlind,
2020). Fa organisationer kan upprétthdlla innovation pa hoga nivéer under langa perioder
(Winby & Worley, 2014). Vid arbete med stéindiga forbéttringar och innovation bor fokus
darfor ligga pé kundens behov och inte pé organisationen eller ledningens behov. Orsaken till
detta dr att det dr svart att paverka och det stir pa vaga grunder nér organisationen sjilv
framtidsanpassar utifrén befintlig kompetens, produkt eller teknik. Fokus ska ligga pa kunden
(Bergman & Klefsjo, 2020; Rother, 2013).

2.6 Stabilitet och anpassningsféormaga

Bazigos et al. (2015) menar att snabbhet och stabilitet korrelerar positivt med varandra och r
betydande faktorer for organisationers prestationer och vdlméende. Svil omvirlden som
framtiden dr svér att sia om och organisationer behdver vara snabbrorliga for att parera och
na hallbart tillvaxt. Soderlind (2020) menar att det samtidigt krdvs en tydlighet och struktur
som ger grund for stabilitet och beskriver begreppet stabilitet som stadig, sdker och trygg.
SQMA (Deleryd, 2018) betonar att stabilitet och forandring ar en forutséttning hos
organisationer for att mdta behovet av anpassning. Stabilitet ger en forutsdgbarhet och hjélper
organisationen att ha nagot att falla tillbaka pa vid osdkerhet. Forutsédgbarhet bidrar till
mindre osédkerhet for medarbetare, kunder och omgivning (Soderlind, 2020). Pulakos et al.
(2019) belyser att stabilitet inte bara handlar om organisationernas processer, arbetssitt med
mera utan dr ett psykologiskt tillstdind som skapas nér organisationsmedlemmar kdnner
trygghet i sina roller och har fortroende for organisationen och dess ledarskap (Pulakos et al.,
2019).

Janssen & Voort (2020) anser att byrékrati kan ses som ldngsam i sitt agerande men det dr
ocksa det som gor att medarbetaren &r bekant med hur anpassningen hanteras. De betonar att
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byrakratin kan vara avgdrande i1 fragan om anpassningsformaga och att snabbt reagera dé det
i grunden krévs stabilitet (Janssen & Voort, 2020).

Forskning visar att for att kunna driva fordndring ses stabilitet vara minst lika viktig att
fokusera pé for organisationer som star infor fordndring (Pulakos et al., 2019). Varfor
stabilitet ses vara sa viktigt dr enligt Pulakos et al. (2019) att beteenden som formedlar
trygghet, sjdlvfortroende och optimism ar viktiga for ledare att uppvisa nir de arbetar genom
fordndringar. Utan stabila processer och en stabil struktur att luta sig mot, kommer det vara
svéra att uppréatthdlla agilt arbete pa 14ng sikt (Bazigos et al., 2015).

2.7 Kéannetecken for agil organisation

Agila organisationer ér ett omrade dér det efterfragas mer forskning (Dingseyr et al., 2012;
Agerfalk et al., 2009). Séderlind (2020) har gjort sin tolkning av vad som kinnetecknar agil
organisationsutveckling, som resulterat i fem kédnnetecken. Det finns berdringspunkter mellan
den agila organisationen och Hornstensmodellen, som dr en del av offensiv
kvalitetsutveckling. Hornstensmodellen vilar pd sex virderingar i vilka framgéangsrikt arbete
med kvalitetsutveckling kan utgd ifrdn (Bergman & Klefsjo, 2020). De bdda modellerna har
liknande strukturuppbyggnad och syftar till att utveckla organisationen till 1dngsiktig
héllbarhet med ledarskapet och kundfokus som nyckelfaktorer (Bergman & Klefsjo, 2020;
Soderlind, 2020). Nedan foljer en beskrivning av kinnetecken for agil organisation
(Soderlind, 2020) dérefter foljer den del av hornstensmodellen (Bergman & Klefsjo, 2020)
som knyter an till kinnetecknet, se tabell 1. Varje kdnnetecken forstarks och utvecklas
dérefter med annan litteratur. Rubrikséttning utgér fran Soderlinds (2020) kénnetecken.

Tabell 1. Redog6r fér samt sambandet mellan kénnetecken fér agil organisation och hérnstensmodellen.

Kapitel Kénnetecken for agila organisationer | Hornstensmodellen
(Soderlind, 2020) (Bergman & Klefsjo, 2020)

2.71 Kund- och anvindarcentrering Sétt kunderna i centrum

2.7.2 Sjalvstandiga arbetsgrupper Skapa mojlighet for alla att vara

delaktiga

2.7.3 Praxisgemenskap Arbeta med processer

2.7.4 Ett stodjande ledarskap Utveckla ett engagerat ledarskap

2.7.5 En béarande meningsfull idé som Arbeta med stéindiga forbéttringar/
genomsyrar organisationen Basera beslut pa fakta

2.7.1 Kund- och anvandarcentrering
Kund- och anvindarcentrering (Soderlind, 2020): Kundens behov och 6nskemal ligger i
fokus genom hela organisationen, det finns en kund och anvédndarcentrerad utveckling av
varor och tjénster. Varje arbetsgrupp ar verksam néra kunden. Kunden involveras i
utvecklingsprocesser och utvecklingen sker i sma steg dér det skall finnas utrymme for

experimentering. Det finns en kultur av att arbeta i korta cykler for att kunna testa, utvéirdera
och ldra under tidens gang. S& fort det erbjuds mojlighet att testa tjénster eller produkter med
kunderna gors det och deras feedback &r en betydelsefull faktor for styrning av arbetet framét
(Soderlind, 2020).

Satt kunderna i centrum (Bergman & Klefsjo, 2020): Hornstenen syftar till att forsta vem
verksamheten ér vardeskapande for. Kunden kan 1 detta fall vara en person som &r verksam
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intern eller extern, men det kan ocksa vara en organisation. For att nd virdeskapande for
kunden behover organisationen ta reda pa vem som ar kund, dess behov och forvéantningar
samt striva efter deras krav och forviantning (Bergman & Klefsjo, 2020).

2.7.1.1 Kundorientering

Fundin et al. (2017) belyser vikten av att utgé ifrdn kundens behov genom att arbeta
medvetet, kontinuerligt och integrerat. Inom organisationen rekommenderas att fundera pa
hur arbetet kan bedrivas effektivt och med effektivisering utifran kundens behov (Fundin et
al., 2017). Aven Séderlind (2020) talar om detta och menar att “Idag dir snabbhet lika centralt
for ett foretag som kvalitet och néjda kunder” (s. 42). Med detta belyser Soderlind (2020) att
snabbheten hanger ihop med nérheten till kunden och att féretagen finns dér for kunden som
ses vara en avgorande framgéingsfaktor.

En kundorienterad kultur priglas av att kunderna sitts i centrum men detta &r minga ganger
lattare sagt an gjort. For dem som lyckas menar Francke & Nilsson (2017) att det genererar
en viktig konkurrensfordel. Vad de dven belyser som viktiga aspekter vid kundorientering ar
bland annat att se till kundens behov men ocksa medarbetarens kompetens. For att nd
framgang ér det en forutsittning att skapa kommunikation sé information om exempelvis
kundkrav och organisationens processer sprids till berdrda. Darefter finns forutséttning att
decentralisera beslutsprocesser frin ledare till medarbetare och arbetsgrupp. Pa sa sétt géar
kommunikationsvégarna till kunder och medarbetare snabbare och informationen blir mindre
manipulerad. Dessutom skapar det battre forutsédttningar for medarbetarna att fa djupare
kunskap om problem och forbéttringsmojligheter som foreligger i deras arbetsuppgifter
(Francke & Nilsson, 2017).

Liker (2009) talar om vikten av att “Basera beslut pd langsiktigt tinkande, dven da det sker
pd bekostnad av kortsiktiga ekonomiska mdl” (s. 98). Vilket Pulakos et al. (2019) starker
genom att belysa att de organisationer som har hog grad av agilitet har goda ekonomiska
resultat att relatera till. Detta grundar sig i att organisationerna har en stabil grund att sta pa
och mojlighet att dterhdmta sig snabbt efter oforutsedda hdndelser (Pulakos et al., 2019). Vad
som ocksa bor vara i atanke dr att gora resurser tillgidngliga vid behov och inte genom arliga
budgetanslag, detta for att 6ka mojligheten att se till vad kund efterfragar. Det dr ocksa viktigt
att kunna skapa samordning och koordinera interaktioner fortldpande och inte utifran arliga
planeringscykler (Moran, 2015).

2.7.2 Sjalvstandiga arbetsgrupper

Sjalvstindiga arbetsgrupper (Soderlind, 2020): Smé och forhéllandevis sjilvstindiga
arbetsgrupper ir en grundlidggande del av agila organisationer. Arbetsgrupperna bestar av
medarbetare med olika kompetenser som kompletterar varandra i syftet att ge gruppen
forutséttning att lyckas med uppgifterna. Medarbetarna arbetar néra varandra i vardagen for
att frimja samarbete och kommunikation. De har stort sjdlvbestimmande om hur de ska 16sa
uppgifter och nd mélen inom uppgiftens ramar. Ju storre arbetsgruppen blir desto svérare ar
det att upprétthalla relationer samtidigt som kraven pa ordning och reda 6kar med gruppens
storlek. Gruppen behover tydliga gemensamma mal som de sedan tolkar och dversitter till
vad det betyder for dem. De ansvarar sjdlva for att organisera sig och nyttja kompetenser efter
bista forméga for att nd malen (Séderlind, 2020).

Skapa mdjligheter for alla att vara delaktiga (Bergman & Klefsjo, 2020): Hornstenen
fokuserar pa att tillata, se, uppmuntra och underlétta medarbetarens delaktighet. Det handlar
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ocksa om att skapa mojlighet for medarbetaren att pverka vid forbéattringar och beslut, vilket
tros skapa engagemang och arbetsglddje. Dessa forutséttningar skapas med hjilp av
kommunikation, delegation och utbildning och berdr medarbetarens delaktighet i
organisationen. Viktigt dr dock att ocksa involvera och vara lyhord gentemot kund (Bergman
& Klefsjo, 2020).

2.7.2.1 Mandat och befogenheter

Arbetsgruppens sjélvforvaltning bidrar till kdnslan av engagemang for att uppnd mélet
(Lindl6f & Furuhjelm, 2018). Engagerade medarbetare accepterar inte central och mekanisk
styrning utan vill ha mgjlighet att kiinna sjélvstdndighet, anpassning och flexibilitet. De vill
kunna anpassa arbetssitt till oférutsedda hindelser pd marknaden for att tillgodose kundernas
behov (Francke & Nilsson, 2017).

Agila arbetsgrupper ses vara bdst limpade for innovation — det vill sdga l6nsam tillimpning
av kreativitet for att forbattra produkter och tjinster, processer eller affarsmodeller. De sitter
mer vérde pa att anpassa sig till forandringar &n pa att halla sig till en plan samtidigt som de
héller sig sjélva ansvariga for resultat (Rigby et al., 2018). Pulakos et al. (2019) menar att
arbete i grupp hjélper agila organisationer att minska komplexiteten. Rigby et al. (2018)
menar att arbetsgrupperna bor ha ett nara samarbete med kunder, bade interna och externa.
Helst ldggs ansvaret for innovation i hinderna pd dem som stir kunderna nirmast. Det
minskar behovet av kontroll och godkédnnande, vilket pdskyndar arbetet och tros 6ka
arbetsgruppens motivation (Rigby et al., 2018)

Ledare har till uppgift att skapa och kommunicera langsiktiga visioner, ordna strategiska
prioriteringar och bygga upp den organisatoriska formagan for att uppné dessa mal. De talar
om for gruppmedlemmarna vart de ska ta sig, men inte hur de ska ta sig dit (Rigby et al.,
2018).

2.7.2.2 Motivation

Att inge fortroende dr grundlidggande for att skapa motivation hos medarbetare. Fortroende
sprider tillit, transparens och kinslan av egenkontroll men det kan ta tid att bygga upp. Viktig
ar dock att notera att det tros gynna organisationens agilitet (Francke & Nilsson, 2017).
Meningsfulla vérderingar och inspirerande ledarskap &r tvé av de faktorer som skapar
forutsittningar for medarbetarnas motivation (Bazigos et al., 2015). Aven intressevickande,
utmanande och meningsfulla arbetsuppgifter i kombination med mojlighet till
sjdlvbestimmande &r dven det viktiga faktorer for att uppratthélla motivation (Francke &
Nilsson, 2017). Forst nar medarbetarna vet vad som forvéntas av dem och har de
forutséttningar som behdvs for att gora ett bra jobb i kombination med att de upplever ett stod
fran ledaren kommer de kénna sig tillrackligt investerade i arbetet fOr att ta sig an ett
utmanande uppdrag (Gallup, 2017).

Mitning av prestationer och arbetssitt ger mdjlighet till effektivisering och 6kad prestation.
Dock behover den genomforas pé ett sitt som inte upplevs kontrollerande utan bygger pé
samtal och kan leda till att medarbetarna far en storre forstaelse for vad som forvéntas av
dem, hur de ligger till i forhéllande till mal och de kénner sig bekréftade (Francke & Nilsson,
2017; Soderlind, 2020). Bra métvirden hjélper till att upptécka problem, vilket minskar
risken for oenighet och oproduktiva diskussioner (Pulakos et al., 2019). Métning ska inte
forviaxlas med kontroll. Kontroll handlar om regelefterlevnad och é&r inte forhandlingsbart, det
kan exempelvis gélla lagar, regler och vissa virderingsgrundsfrdgor. Matning déremot
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handlar om antagande om att vissa saker behdver utforas i ritt tid och med rétt intensitet for
att organisationen ska leverera ett resultat (Soderlind, 2020).

Genom att aktivt hantera sina prestationer i realtid med hjélp av kontinuerlig feedback,
métning och navigerar i dnskvird riktning kan organisationer uppna hogre agilitet (Pulakos et
al., 2019). Ur ett agilt perspektiv foredras gruppbeloningar snarare &n individuella beloningar
eftersom de senare tenderar att forvranga beteenden inom gruppen som gér emot
organisationens intressen (Moran, 2015).

2.7.2.3 Uppbyggnad av arbetsgrupper

Tydlig ansvarsfordelning utgdr en viktig faktor nir det kommer till agila organisationers
formaga att balansera snabba dtgérder och snabba forandringar med organisatorisk tydlighet,
stabilitet och struktur (Bazigos et al., 2015). Det ar viktigt att sdkerstélla att grupperna som
skapas bestér av ratt kompetens, ér effektiva och vilkoordinerade s att medarbetarnas tid
anvénds pa ett produktivt vis. Uppgiften styr ssmmansittningen av gruppmedlemmar och det
handlar om att utfora arbetet pd enklast mojliga och mest effektiva sétt (Pulakos et al., 2019).

En utmaning agila organisationer kan stéllas infor &r att effektivt bygga, underhélla och
motivera varje arbetsgrupp (Moore, 2009). Framgangsrika organisationer ses idag bygga
verksamheten runt system som uppmuntrar arbetsgrupper och individer att mdta varandra,
samarbeta och dela information pa ett transparent sétt. For att en organisation ska kunna vara
agil over tid behover olika arbetsgrupper kunna formas och avvecklas fort. Mjligheten for
individer att flytta mellan grupper, leverera ett resultat och sedan byta projekt ar kritiskt for
dagens hogpresterande organisationer (Deloitte, 2017). Moore (2009) menar att en viktig
ledaregenskap dr att kunna sammanlénka gruppmedlemmar och coacha pa bade individuell
nivé och gruppniva. Arbetsgrupper bestér av individer med unika behov och mal i karridren
och ledaren behdver kunna ta hiinsyn till bida delarna nir grupperna formas. Aven att arbeta
tvérfunktionellt och sétta samman gruppmedlemmar pé ett indamalsenligt sétt &r en
betydande formaga hos ledaren. Dessutom forstar ledaren att framgéngen for en enskild
arbetsgrupp inte garanterar framgang for hela organisationen och dérfor soker ledaren
mdjligheter som sédkerstéller hela organisationens framgéng (Moore, 2009).

2.7.3 Praxisgemenskaper

Praxisgemenskap (Soderlind, 2020): grundar sig i en idé om professionellt 1irande och
nétverkande, vilket ses frimja hela organisationens utveckling. Det finns en kultur av att
standigt lara och att utbyta kunskap och erfarenheter med varandra, vilket ligger 1
organisationens intresse att uppmuntra och skapa forutsattningar for. Beslut fattas sa langt ut i
organisationen som mdojligt varpd dven medarbetare har mandat att fatta beslut, detta bygger
pa att det sker ett transparent informationsutbyte (Soderlind, 2020).

Arbeta med processer (Bergman & Klefsjo, 2020): Hornstenen belyser arbetet med processer
vilka bestér av ett antal aktiviteter och delaktiviteter som &r ldnkade till varandra pa olika satt
och som upprepas over tid. Genom att studera sina processer, utvirdera och dra lirdom kan
verksamheten forbéttra och utveckla sina arbetssétt sé att samma eller béttre resultat uppnés
med 6kad kostnadseffektivitet (Bergman & Klefsjo, 2020).
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2.7.3.1 Stabilitet och anpassning som en del av standigt larandet

Soderlinds (2020) beskrivning av praxisgemenskaper har stora likheter med vad Garvin
(1993, refererad i Bergman & Klefsjo, 2020) beskriver att ldrande organisationer arbetar
foredomligt med:

e Systematisk problemldsning

e Experimentera med nya tankesitt

e Formdga att dra lirdomar av egna erfarenheter och historik
e Formdga att lira av andras erfarenheter och topprestationer
e Sprida kunskap genom organisationen

Vad Garvin (1993, refererad i Bergman & Klefsjo, 2020) belyser som framgangsfaktorer i en
organisation gar att relatera till vad som kan kénneteckna en agil organisation.

For att skapa anpassningsbara organisationer som stindigt forbattras menar Rother (2013) att
fokus bor laggas pa realtiden och det vardagliga arbetet. Det handlar om att vara lyhord for
det som hander hir och nu, samtidigt som Rother (2013) betonar vikten av att ha en stabil
grund med vil inarbetade arbetssitt for att kunna tillvara ta det sténdiga ldrandet.
Biltillverkaren Toyota ar kiinda for sina metoder for stindigt larande och hur de arbetar med
sa kallade méltillstdnd. De betonar vikten av att dela upp arbetet i korta steg och intervall dar
larande &r en stindigt pdgaende process. Lardomar fran foregdende steg har inverkan pa nista
steg och kursen korrigeras utifran tidigare lardomar. Ledarens uppgift dr att inta en coachande
roll dir fokus &r att hjdlpa medarbetaren att forstd situationen och utveckla 16sningar (Rother,
2013).

Agila organisationer &r bra pa bade single-loop learning (enkelt lirande) och double- loop
learning (dubbelt ldrande) dé det ligger i medarbetarnas uppgift att stindigt hitta mojligheter
till forbattring och utveckling (Worley et al., 2014). Begreppen single-loop learning och
double-loop learning utvecklades av Argyris & Schon (1978, refererad i Bergman & Klefs;jo,
2020) dar single-loop learning handlar om ldrandet inom det nuvarande system, arbetssétt och
tankande individen befinner sig. Det kan liknas vid en slags “forfining” inom det nuvarande
systemet. Double-loop learning ddremot handlar mer om ett kritiskt reflekterande kring den
larprocess som sker samt hur mal och kunskaper férmedlas i férhdllande till individens och
organisationens struktur och syfte. Det handlar dérfor bdde om att ldra nytt men ocksa ldra
bort sddant som inte dr ldngre dr fordelaktigt vad giller exempelvis kunskaper, attityder och
forestillningar (Bergman & Klefsjo, 2020).

Utifrén det sdtt som Soderlind (2020) beskriver praxisgemenskap ser Jagstedt et al. (2021) en
farhdga som kan paverka organisationsutvecklingen. Agilitet kan i detta ldge skapa
utmaningar i relationen till andra kunder, leverantdrer och partners eftersom relationen ofta ar
bunden till ett reglerat kontrakt och da ges inte mojlighet till anpassning. Jagstedt et al.
(2021) beskriver hur organisationen och ledningen behdver vara medveten om utmaningen
det agila kan medfora nir stabilitet ska balansera med anpassning. Exempelvis nér
kundbehov fordndras och ny teknologisk utveckling tas fram i relation till den fordnderliga
omvérlden organisationer befinner sig i.

2.7.4 Ett stodjande ledarskap

Ett stodjande ledarskap (Soderlind, 2020): i den agila organisationen &r ledaren inte 1dngst
upp 1 hierarkin, i stillet anses ledarna och medarbetarna vara pa en mer jimlik niva. Ledarnas
framsta uppgift &r att stotta medarbetarna och forbéttra organisationens vdlméaende. De ger
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végledning, sdkerstéller att arbetsgrupperna har rétt och tillrackligt med resurser samt
sakerstdller stod och kommunikation i forhéllande till andra arbetsgrupper. Organisationen
har en stabil ledning med tydlig struktur och insatser koncentreras dit de behovs for att skapa
mest virde. Organisationen bygger pa en transparent kultur, vilket dr en forutséttning for att
medarbetarna och arbetsgrupperna ska ha tillgéng till nddvindig information for att kunna
fatta beslut och arbeta i linje med organisationens §vergripande vision och mal (Soderlind,
2020).

Utveckla ett engagerat ledarskap (Bergman & Klefsj6, 2020): hornstenen utgdr basen inom
offensiv kvalitetsutveckling. Ledaren behover sjélv tro pa ett stodjande och engagerat
ledarskap och forega med gott exempel for att nd den framgang som ses vara mdjlig. Ledaren
behover vara narvarande, trovdrdig och tydlig i sin kommunikation for att pd sé vis vicka
medarbetarens vilja att delta i kvalitetsarbetet samt avsitta de resurser som krivs for arbetet
(Bergman & Klefsjo, 2020).

2.7.4.1 Ledarens roll

Den teknikutvecklingen som vi befinner oss i har inneburit en fordndrad syn pé arbete och
ledarskap. Idag har medarbetare ofta tillgang till samma information som ledare, vilket
paverkar forutséttningarna for ledarskapet. Manga organisationer borjar i allt hogre grad
ocksé ge Okat sjdlvstyre till medarbetarna och virna om medarbetarnas motivation pé ett
annat sitt dn tidigare (Hallin et al., 2019). Tonnquist (2021) pointerar att det agila ledarskapet
har till uppgift att utveckla och samarbete inom och utanfor organisationen genom “iterativa
moten, informella dialoger och kunskapsspridning" (s. 66)

Pulakos et al. (2019) beskriver hur ledarskap utdvas i1 organisationer som préglas av hog
agilitet. Ledarna anpassar stindigt arbetet efter malséttningen och hgjer ribban for arbetet
genom att uppmana medarbetarna att soka efter forbattringsmojligheter. Ledarna identifierade
och kommunicerade ocksé nddvindiga forbattringar snabbt och pé ett icke-defensivt sétt
samtidigt som de hela tiden fokuserade pd 6kad prestationsforméga som direkt bidrar till
organisatorisk framgéng (Pulakos et al., 2019). Jagstedt et al. (2021) belyser att ledare i en
agil organisation rekommenderas nétverka och samverka med andra ledare for att gemensamt
identifiera utmaningar som kan uppsta.

Den agila organisationen syftar till att bli mer flexibel och anpassningsbar. Ledarskapet star
ddrmed infér utmaningen om att driva nuvarande arbete framat samtidigt som de styr
utvecklingen av innovation och nytt virdeskapande arbete som kommer generera framtida
intékter (Winby & Worley, 2014). Det behover finns en anpassning till den agila
organisationsstrukturen over hela organisationen i stillet for strdvan efter lokala
optimeringsinsatser. Samarbete mellan medarbetare behdver vara en sjdlvklarhet och
hierarkier behover suddats ut (Wolpers, 2019). Stabilitet ligger till grund for att medarbetare
kan forbli fokuserade pa sitt arbete. Ledarens uppgift ér att bygga fortroende, kommunicera
transparent och ingjuta tilltro pa egen forméga hos medarbetarna. Ledarna tydliggor for
medarbetarna att det dr accepterat att experimentera och misslyckas utan radsla for att bli
utpekade eller ifragasatta (Pulakos et al., 2019). Tonnquist (2021) talar om att det agila
ledarskapet omfattar att:

e Utbhilda intressenter
o Stodja teamet genom att folja upp och uppmuntra
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e Hjilpa teamet att losa problem
o Fira segrar (Tonnquist, 2021, 5.66)

Agila ledare végleder sina medarbetare i dverensstimmelse med organisationens
overgripande vision (Moore, 2009). 70 % av variationen i engagemang mellan arbetsgrupper
kan tillskrivas deras ledare (Gallup, 2017). Ledarskapet har direkt inverkan pa medarbetarnas
engagemang som paverkar produktivitetsnivan. Engagemanget skapas genom att ledaren
anvinder 6ppen och konsekvent kommunikation, rakt och beslutsamt forhallningssitt till
resultatstyrning och aktivt arbetar med att identifiera och ta bort systemiska hinder pd vig
mot malen (Gallup, 2017).

Moran (2015) talar om ett antal principer som stédrker ledarskapet ur agilt perspektiv. Ledaren
ska fokusera pa att forbattra kundresultat och organisera organisationen som ett nitverk av
resurseffektiva ansvariga arbetsgrupper. Géllande ansvarsfordelning ska ledaren lita alla
agera och tinka som en ledare, inte bara folja planen. Ledaren ska ge arbetsgruppen frihet
och forméga att agera. Ledaren styr genom tydliga vérderingar, méal och ramar i stéllet for
detaljerade regler och budgetar. Ledarens frdmjar transparent information och
kommunikation till medarbetare pa alla niver (Moran, 2015).

Dock finns det utmaningar relaterade till ledarskapet nir agila arbetssétt anvénds, vilka
rimligen &r relevanta dven nér agilt undersoks ur ett organisatoriskt perspektiv (Jansson,
2015). Ledaren ska inta en “passivt stodjande roll” under arbetets ging trotts att hen ér
ansvarig for resultatet. Det handlar om att vigleda arbetsgruppen genom processen utan att
det fir inverkan pa det gemensamma ansvaret. Gruppen kan uppleva sig bli for styrda om
ledaren upplevs allt for aktiv, vilket kan ge negativa konsekvenser for gruppmedlemmarnas
motivation (Jansson, 2015). Aven Rother (2013) betonar de negativa konsekvenser som kan
uppsta for savél individen som organisationen om ledare frantar medarbetarna formagan och
mdjligheten till problemldsning.

Enligt Yukl och Mahsud (2010) har den 6kade fordndringstakten medfort att ett flexibelt och
anpassningsbart ledarskap blivit allt viktigare for ledare och organisationer. Méngden
forskning som uttryckligen fokuserar pa denna typ av ledarskap ér fortfarande begrdnsad men
intresset for &mnet Okar nér dess betydelse blir mer uppenbar. Utifrén den forskning som
finnas kan generellt konstateras att det ar viktigt for ledaren att forsté olika kontexter som
kréaver ett flexibelt och adaptivt beteende. Ledare behdver kunna identifiera situationen och
applicera ett fordelaktigt beteende samtidigt som de utvecklar sjdlvkdnnedomen, relevanta
fardigheter och beteenden hos sig sjélv i kombination med att de skapar forutsattningar for att
andra ocksa ska kunna gora det. Att vara flexibel och anpassningsbar i en vérld full av
fordndring och osidkerhet dr bade svart och stressigt, vilket innebér att det krévs ett hogt
engagemang (Yukl & Mahsud, 2010).

2.7.5 En barande meningsfull idé som genomsyrar organisationen

En bédrande meningsfull idé som genomsyrar organisationen (Soderlind, 2020): I den agila
organisationen skapas gemenskap genom att det finns en tydlighet om vad organisationen star
for och vart den dr pd vig. Organisationen arbetar utifrdn ett tydligt syfte som skapar en stark
kénsla av mening. Det &r av stor vikt att varje arbetsgrupp och medarbetare forstar
organisationens grundlidggande syfte for att pa sa sitt sjdlva kunna sédtta mal som gér i linje
med den gemensamma riktningen. Kénsla av meningsfullhet ligger till grund for varfor
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medarbetare véljer att arbeta i organisationen och varfor kunder véljer att anfortro sig till dem
(Soderlind, 2020).

Basera beslut pa fakta och Arbeta med stéindiga forbéttringar (Bergman & Klefsjo, 2020):
Soderlind’s (2020) kdnnetecken for agil organisation berdr tvé av vérderingarna 1
hornstensmodellen (Bergman & Klefsjo, 2020). Den forsta ar ”Basera beslut pd fakta” som
innebadr att beslut alltid baseras pa vil underbyggda fakta och inte utifrdn antaganden och
spekulation. For att fa tillgang till sddan fakta behover informationen samlas in, struktureras
och analyseras. Den andra vérderingen ar “arbeta med stindiga forbdttringar” vilket innebér
att verksamheten standigt stravar efter att forbittra sina processer och arbetssitt utifrén en
medvetenhet om den konkurrensutsatthet organisationen befinner sig i. Fordelaktigt &r att
arbeta med stindiga forbattringar utifrdn konkreta och effektiva verktyg som skapar struktur
och mojlighet till analys samt utvérdering. Att arbeta med standiga forbattringar kan berora
stora som smé forbéattringar, oavsett efterstravas hogre kvalité till en lagre kostnad (Bergman
& Klefsjo, 2020).

2.7.5.1 Vision

Det &r vél bekréftat inom forskningen att en tydlig, vélformulerad och meningsskapande
vision skapar drivkraft i organisationen. Visionen ska handla om hur organisationen bidrar till
att gora skillnad for andra (Bergman & Klefsjd, 2020). Visionen syftar till att rikta
organisationens tankande och gorande for att pa sa vis striva mot det gemensamma. Fokus ér
pa vad som komma skall och 6nskvirt ér att detta sker utifran kundens behov. Strdvan mot
maéltillstand bidrar till att insatser som gors inom organisationen fokuseras mot faststéllda
behov och inte pa antaganden och asikter (Rother, 2013).

2.7.5.2 Vélmaende organisation

En organisation som ska lyckas bli framgéngsrik pa 14ng sikt maste bade tillfredsstélla sina
nuvarande kunder samtidigt som det skapas forutsittningar for att gora framtida kunder
ndjda, vilka troligen kommer ha andra forvédntningar dn vad dagens kunder har (Bergman &
Klefsjo, 2021). Kunder foredrar i allt hdgre utstrackning att kdpa varor och tjénster fran
foretag som bedriver hallbart verksamhet. Hallbarheten innefattar savél miljé som
klimatfrdgan men ocksé héllbara och ldngsiktiga relationer med kunder och medarbetare
(Francke & Nilsson, 2017). En utmaning som foreligger hos manga organisationer &r att
verksamheter dr utspridda over olika geografiska delar och ddrmed behdver de hitta samspel,
stabilitet och tillit for att skapa héllbara relationer (Soderlind, 2020).

Hallencreutz et al. (2020) antar att det finns ett samband mellan medarbetarengagemang,
positiva kunduppfattningar, ekonomisk héllbarhet och vélstdnd. Bergman & Klefsjo (2020)
menar att det finns gott om empiriska bevis som bekréftar det positiva sambandet mellan
medarbetarengagemang och kundndjdhet. For att organisationer ska ha chans att f6lja med i
utvecklingen framat menar de dven att det krdvs en stark organisationskultur som priglas av
helhetstank och systematik. Organisationer behdver komma bort frin kortsiktiga
framtidsutsikter dir ekonomin ofta stér i fokus (Bergman & Klefsjd, 2020). Aven i SQMA:s
(Deleryd, 2018) rapport betonas att organisationer idag inte enbart kan se finansiella mal som
det priméra, dven den sociala och miljomassiga hallbarheten behover vara i fokus for att
skapa ett cirkuldrt tinkande och méta framtida kundbehov. Hallencreutz et al. (2020) betonar
dock att ekonomisk héllbarhet &r en forutsittning och drivkraft for social och miljomissig
utveckling.

24



3 Metod

[ kapitlet beskrivs den metod som anvdnts for genomforande av uppsatsen. Inledningsvis
presenteras utgangsldiget, ddrefter genomférandet och slutligen etiska aspekter.

3.1 Vetenskapligt forhallningssatt

Uppsatsen utgér ifrin ett hermeneutiskt forhallningssétt da vi ville samla in data for att 6ka
vér forforstielse for begreppet agil utifran ledarens upplevelse och mdjliggora analys kopplat
till respondentens forforstaelse. Syftet med hermeneutiken ses vara att ta reda pd vad nagot
innebdr och varfor det dr sé. Forskarens forforstaelse ligger till grund for tolkning av
respondenternas svar och den hjdlper forskaren att ta reda pa varfor (Nystrom, 2012).

Genom att granska och vara medveten om sin egen forforstaelse kan forskaren hantera
respondenternas uppfattningar och tolkningar och pa sa sitt kan forskaren béttre gora en mer
neutral tolkning, det vill séiga inte paverka resultatet i lika hog grad pa grund av sina egna
verklighetsuppfattning (Nystrom, 2012). Tolkningsarbetet som forskaren gor brukar likstéllas
genom att forstaelse fordjupas hela tiden och blir ett nytt lige for kommande tolkning. Det
kan @ven liknas vid en hermeneutiks spiral dér forstaelsen och tolkningen for nagot hela tiden
utvecklas och kan till synes se dndl6s ut (SBU-rapport, 2013).

Vi som forfattare 4r medvetna om att var forforstaelse har inverkan pa utformning av
uppsatsen vad giller bland annat litteraturstudie, intervjuguide och hur var tolkning av empiri
och redovisning av resultat kan pragla vért forskningsobjekt och eventuellt dven farga
studien.

3.2 Vetenskaplig ansats

Teorier anvénds i syfte att utforska och klargora for den kontext forfattaren arbetar med. Den
bestar bland annat av modeller, hypoteser och begrepp. I regel utvecklas teorier pé ett
induktivt eller deduktivt sétt (Rienecker & Jorgensen, 2018). Vid ett induktivt angreppssitt pa
teorin dras generella slutsatser utifran den data som undersokts och ett konkret
problemomréde undersoks pé ett utforskande metodik sétt. Uppsatser som utgér fran i
induktiv ansats forsoker ta avstamp i det som uppkommer under resans géng och forfattaren
har ingen pé forhand specifikstrategi for hur analys kommer g4 till eller forutfattad mening
om hur fenomenet kommer framsté (Rienecker & Jorgensen, 2018).

Vid deduktivt angreppssitt pa teorin utgar forskaren fran redan existerande hypoteser, teorier
eller begrepp som undersoks metodiskt och empiriskt. Forskaren har redan pa férhand en
bestdmd strategi for analys (Rienecker & Jorgensen, 2018). Den deduktiva strategin brukar
vara forknippad med kvantitativ forskning och den induktiva med kvalitativ forskning.
Bryman (2018) menar dock att forhdllandet mellan strategierna inte alltid dr helt distinkt, utan
att de snarare bor ses som tendenser forskningen dras at. Datainsamlingsmetoden for denna
uppsats ses ligga ndrmare induktiv strategi men da vi utgick ifran litteratur och redan pa
forhand hade en strategi for genomforandet, insamling av empiri och analys samt att
intervjuguiden dr semistrukturerad ses uppsatsen vila mot en abduktiv ansats (Bryman, 2018).
Vid abduktiv ansats skiftar forskaren mellan teori och empiri och letar efter rimliga
forklaringar och beskrivningar, vilket i sin tur leder till nya frdgor som behover utforskas och
besvaras. Den viktigast fragan for forskaren att forhélla sig till 4r graden av 6ppenhet vid
datainsamlingen. Antigen kan det redan pd forhand vara bestdmt viken information som ska
samlas in eller sa kan man vara dppen for att samla in ny information under tidens gdng om
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nya fragor vicks som inte fanns med i berdkningarna vid forskningens start (Larsen, 2018).
Den abduktiva och induktiva ansatsen kan séledes vara svara att tydligt sirskilja. Vad som
styrker resonemanget om att uppsatsen utgatt fran abduktiva ansatsen &r den teoretiska
referensram som byggde upp till en forstielse for agil utifrén litteratur. Detta kopplades sedan
samman och sattes i relation till vad respondenterna aterberdttade i syfte att forsta
respondenternas resonemang och forstielse for agil (Bryman, 2018).

3.3 Forfattarnas forforstaelse och utgangslage

Under utbildningens gang och utifrén den litteratur vi tagit del av dr det sldende hur vi
standigt aterkommer till den allt snabbare fordndrings- och utvecklingstakt som
organisationer stélls infor. Vi har dven insett betydelsen av ett engagerat ledarskap och hur
det skapar forutséttningar for organisationens framgang. Nir vi spanade pd ldmpliga &mnen
for uppsatsen och sedan borjade 14sa pa kring amnen och begrepp som forskare sag som
potentiella utvecklingsomraden kom vi i kontakt med begreppet “agil”. Begreppet véckte var
nyfikenhet da vi sag en tydlig koppling till grunden i den utbildning vi ldser,
fordndringstakten i virlden samtidigt som det betonade ledarskapets betydelse for
organisationers framgéng. Nér vi liste in oss pa omradet agil ség vi att ordet forekom 1
alltmer senare daterad litteratur. Vi stillde oss da frdgan om det &r ett modeord eller ar det ett
etablerat ord inom forskningen.

Vi upptéckte dven att SIQ (2022a) hade utsett “Agil organisation” som ett omrade i behov av
kunskapshdjning och forskning. Ar 2018 sammanstillde SQMA iven rapporten
“Organisationers frimsta utmaningar- En studie med fem ars horisont”, (Deleryd, 2018) dar
500 olika organisationer fétt ranka ett antal kategorier med utmaningar och hur vél
organisationen kommer kunna méta dessa. Hér belyses att nya krav stills pa organisationers
processer dér en stabil grund ses som forutsittning snarare dn ett hinder for att lyckas stélla
om. Fragan &r bara hur ledaren skall méta denna stiandigt pdgaende utveckling och
anpassning till de nya forutsittningarna som ges (Deleryd, 2018). Nir vi ldste detta vécktes
en nyfikenhet och var en av anledningarna till det valda forskningsomradet for uppsatsen.

Nir vi gick in i detta arbete hade vi som forfattare tidigare kommit i kontakt med ordet agil i
olika arbetssammanhang men ingen av oss hade djupare forstielse for inneborden.
Inledningsvis hade vi ddrmed en begransad forforstaelse varpa en litteraturgenomgéng
gjordes for att {4 ordet agil i ett sammanhang och pa sd vis kunna tolka och forsta vart
studieobjekt genom arbetet.

3.4 Litteraturgenomgang

Syftet med litteraturgenomgéangen var att faststilla vad som redan undersdkts inom omrédet.
Pé sé sétt ramade vi som forfattare in forskningsomradet, skapade en bakgrund och
rittfardigade varfor &mnet var av intresse att undersoka vidare (Bryman, 2018).

Vid litteraturgenomgangensokte vi i flera olika databaser for att finna forskning, avhandlingar
och digitala bocker. Bland annat anvinde vi oss av ProQuest Social Sciences, ScienceDirect,

99 ¢

SCOPUS, Web of Science. Sokord var exempelvis: “agil”, “agil organization”, “agil
organization AND management”, “agil organization AND leader”, “agil AND rapid change”,
“leader AND rapid change”. Ibland begrinsade vid oss till 10 ar, men soktréffen var redan
riktad och vél avgransad och forskning inom detta omride ses idag inte vara utbrett utan

snarare pd frammarsch. D4 publicerad forskning ses vara liten har vi dven sokt via
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referenslista i forskningsstudier for att komma at bredare forskning som ses beréra samma
amne.

Vi vinde oss dven till vara lokala bibliotek och sdkte upp bocker som skrev om begreppet
agil alternativt att ordet ndmndes i innehéllsforteckning eller beskskrivning av boken.
Dessutom tog vi personlig kontakt med SIQ (personlig kommunikation, 16 februari 2022)
som tipsade om relevant litteratur, forskning och avhandlingar.

3.5 Datainsamlingsmetod

Vi har genomfort en kvalitativ intervjustudie. Férdelen med en kvalitativ metod anses ligga i
mdjligheten att fdnga upp respondentens egen asikt, upplevelse och erfarenhet i en dialog
(Bryman, 2018).

Majoriteten av kvalitativa forskare betonar vikten av att teorin dr ndgot som kommer ur data.
Forskningen bor snarare ses som en teorigenerering én en teoriprovning. Malsittningen med
den samhéllsvetenskapliga intervjun &r att fa fram information fran respondenten om
exempelvis attityder, virderingar och dsikter (Bryman, 2018).

Begreppet agil ses vara upp till betraktaren att forhalla sig till utifrén egen erfarenhet och
kunskap. For att mojliggdra en intervju med fokus pa ledarskap i en forénderlig vérld utifran
kénnetecken for agil organisation valde vi att strukturera intervjuguiden (se bilaga 1) utifrdn
atta omraden som lag till grund for de semistrukturerade intervjuerna som genomfordes.
Fordelaktigt med de semistrukturerade intervjuerna ses vara de generella och 6ppna
fragestéllningar som syftar till att inte begrénsa eller inskréinka respondenten och 1 stéllet ges
inblick i deras syn och erfarenhet pa undersokningsobjektet (Bryman, 2018). Enligt Bryman
(2018) passar oppna fragor bra nér forskaren undersoker nya omraden eller omrdden som
forskaren inte dr helt insatt i. Fordelen med att stdlla 6ppna fragor &r att respondenterna kan
svara med sina ord, frigorna leder inte respondenternas tankar at ett visst hall, samtidigt och
ger mojlighet att forsta respondenternas kunskapsnivé och tolkning i en viss frdga. Dessutom
kan 6ppna frdgor ge utrymme for 6verraskande eller ovidntade svar. Nackdelar med dppna
fragor ar att det dr tidskrdvande, bade vid sjdlva intervjusituationen men ocksa vid
transkribering och kodning av svar. Dessutom kraver 6ppna fragor mer av respondenterna
samtidigt som det finns en risk att vi som haller 1 intervjun inte stéller fragorna pd samma satt
vid varje intervju, vilket i sin tur kan paverka resultatet (Bryman, 2018).

3.6 Intervjuguidens struktur och utformning

Semistrukturerade intervjuer forutsitter att forskaren pa forhand har strukturerat teman som
intervjun ska behandla samtidigt som det finns mdjlighet for respondenten att besvara
fragorna pa sitt sitt. Intervjuguiden fungerar som stod vid intervjun och frdgorna behdver inte
strikt folja ordningen i intervjuguiden. Dessutom har forskaren mojlighet att franga
intervjuguiden och komplettera eller fordjupa fradgor som &r av intresse for
undersokningsomradet. Darmed &r intervjuprocessen flexibel (Bryman, 2018). Det viktigaste
ar att fragorna ger forskaren mdjlighet att forstd hur respondenterna upplever “sin varld”
utifrdn det studerade omréadet (Bryman, 2018).

Nedan foljer en redogorelse for hur intervjuguiden i denna uppsats var uppbyggd, se bilaga 1.
Intervjuguiden var strukturerad utifran atta omraden. De tre inledande omrédena var mer
overgripande kring begreppet agil, stindiga forbéttringar och innovation samt stabilitet och
anpassningsformaga. Vidare foljde fem kdnnetecken som relaterar till agil organisation;
Kund- och anvindarcentrering, Sjilvstindiga arbetsgrupper, Praxisgemenskap, Ett stodjande
ledarskap samt En barande meningsfull idé som genomsyrar organisationen. Dessa beskrivs
mer nedan.
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e Kund- och anvindarcentrering: i detta kdannetecken ville vi forstd organisationens
relation till kunderna, hur de involverades i varu- eller tjansteutvecklingen och hur
organisation arbetade for att 6ka medarbetarnas mdjlighet att arbeta med kunden i
centrum.

e Sjdlvstindiga arbetsgrupper: kidnnetecknet berdr delaktighet och vi ville framfor allt
forsta hur organisationen arbetade med arbetsgrupper, deras grad av sjélvstandighet
och vad organisationen sag som betydelsefullt for att skapa dndamalsenliga
arbetsgrupper.

e Praxisgemenskap: kénnetecknet var fokuserat till larande och informationsspridning
inom organisationen, vilka 1 sin tur berorde strukturen for beslutsfattande.

e Ett stodjande ledarskap: i detta kiinnetecken ville vi {4 en fOrstaelse for hur ledaren
sag pd sin roll 1 organisationen och hur ledaren agerade for att leda organisationen i
onskvird riktning. Vi ansag ocksa att det var av betydelse att forsoka forsta hur
ledaren holl sig uppdaterad om vad som sker i omvérlden och hur dessa kunskaper
sedan omsattes i den egna organisationen.

e En bédrande och meningsfull idé: kdnnetecknet syftade till att forstd hur stor vikt
organisationen satte i sin vision, vad vision betydde for dem och hur de arbetade for
att medvetandegdra den i och utanfor organisationen. Aven begreppet hallbarhet
berdrdes da det relaterade till visionen och vi ville forsta vad begreppet betydde for
respondenterna.

3.7 Urval

Hur forskaren véljer ut personer som ska delta i studien paverkar vilken typ av undersdkning
det blir. Vid kvalitativa studier r statistisk generalisering inte ett mal i sig, vilket innebér att
det gér att anvinda sig av icke-sannolikhetsurval. Dock ér det av betydelse vid kvalitativa
studier att det finns ett overforingsvirde, det vill sidga att den forskning som gors &r relevant
for andra grupper 4n endast de som deltar i studien (Larsen, 2018). Overforingsvirdet stirks
om undersdkningen dr vél forankrad i teori och annan forskning samt har hog grad av
validitet och reliabilitet (Larsen, 2018).

I denna uppsats har ett bekvamlighetsurval tillimpats, vilket innebér att forskaren vander sig
till personer som finns tillgdngliga for forskaren. Bryman (2018) menar att det kan vara
godtagbart att anvdnda bekvamlighetsurval “...dd man genom en tillfdllighet far méjlighet att
samla in data frdn ett urval av respondenter, en mojlighet som man inte tycker sig ha rad att
missa” (s. 244). Mer specifikt tillimpades snobollsmetoden som kan ses som en form av
bekvamlighetsurval, vilket i sin tur &r en form av icke-sannolikhetsurval. Metoden
karaktdriseras av att forskaren kontaktar personer med god kunskap inom det studerade
dmnet, som i sin tur kan tipsa om andra relevanta personer att kontakta (Larsen, 2018). I vart
fall tog vi kontakt med en person pa SIQ (personlig kommunikation, 16 februari 2022) som
hade mojlighet att hjdlpa oss med kontaktuppgifter till personer i organisationer som fatt
kvalitetsutmarkelse. Urvalet baserades pd att vi ville intervjua personer som var hogt uppsatta
ledare eller ansvariga for drivandet av arbetet mot att erhalla kvalitetsutmérkelserna
“Utmarkelsen Svensk Kvalitet”, “Kvalitetsutmarkelsen Béttre Skola” eller
erkdnnandemottganade av SIQ. Anledningen till att vi &ven ansdg det vara representativt att
intervjua personer som var ansvariga for kvalitetsarbetet var pd grund av att de var ansvariga
for utvarderingsunderlaget ndr organisationen fick utmirkelse fran SIQ. De hade inte kunnat
arbeta med underlaget utan néra samarbete med hogsta ledning. Dérav ansdg vi att de var sa
pass hogt uppsatta i organisationen och insatta i amnet att de kunde representera
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organisationen. Bade utmérkelserna och erkdnnandemottagandet utgick ifran samma grund
dér SIQ’s manegementmodell utgjorde basen i kvalitetsskattningen. Den belyser viket av ett
strukturerat och ldngsiktigt kvalitetsarbete dir organisationer utvérderas utifran hur vil
kultur, struktur och systematiken i kvalitetsarbetet efterfoljs modellen (SIQ, 2022b, 2022c).
Vi ansdg att dessa tva faktorer (hogt uppsatt ledare eller ansvarig for kvalitetsarbete och
utmirkelse/erkédnnande fran SIQ) var en form av kvalitetssdkring for att sdkerstilla att de
respondenter vi intervjuade lag i framkant inom kvalitetsomradet.

Vi mejlade ut forfrdgan om deltagande i intervju (se bilaga 2) till 11 personer. Forsta veckan
fick vi svar fran fyra personer som vi bokade in intervjutid med samt en person som direkt
aterkopplade att tid ej fanns till deltagande. Efter en vecka skickade vi ut ett pdminnelsemejl
till de som inte aterkopplat och fick dé ytterligare tva intervjuer inbokade. Totalt har vi i
denna uppsats intervjuat sex av 11 tillfrdgade. Vid en av intervjuerna var det tvd personer fran
organisationen som deltog men i uppsatsen bendmns de som en respondent. I samband med
forfragan om deltagande vid intervju fick respondenterna information om vilka omréden
intervjun skulle berdra (Kund- och anvindningscentrering, Sjilvstindiga arbetsgrupper,
Praxisgemenskap, Ett stodjande ledarskap samt En barande meningsfull idé som genomsyrar
organisationen) men de fick inte intervjuguiden pd forhand. Ddrmed hade de inte mojlighet
att forbereda sig nimnvart.

3.8 Genomfdrande

Vi valde att gora en pilotstudie pé en person som inte motsvarade vart urval men som ses
representera den ledningsniva som uppsatsen riktade sig till. Pilotstudien syftade till att testa
och ge oss mdjlighet att justera i intervjuguiden innan vi gjorde intervjuerna i skarpt lége.
Detta gav oss 6kad medvetenhet i vilken ordningsfoljd vi skulle stélla fragorna och hur
testpersonen reagerade pa vissa fragor. Efter genomford pilotstudie fick vi konstruktiv
aterkoppling som gav oss mojlighet att fortydliga vissa frdgor (Bryman, 2018).

Alla sex intervjuer genomfordes digitalt via Teams och vi bdda forfattare medverkade pa
samtliga intervjuer. Den ena av oss holl i intervjun och den andra forde anteckningar och
flikade in nér fortydligande behovdes eller foljdfraga var aktuell. Vi hade samma upplidgg och
roller pa alla intervjuer i syfte att gora sa likt som mojligt och pa s vis stirka reliabiliteten.
Vid genomforandet av intervjuerna tog samtliga mellan 50 och 70 minuter.

Vi ansdg att fordelarna med digitala intervjuer var dvervdgande fysiska intervjuer da de
personer vi ville intervjua var utspridda 6ver olika delar av landet, vilket hade gjort det allt
for tidkravande att besdka respondenterna. Vi trodde dven att det skulle vara storre
sannolikhet att respondenterna kunde frigora tid for intervjun om vi genomforde den digitalt
och skulle skapa storre flexibilitet. Bryman (2018) skriver att anvindandet av digitala
intervjuer har dkat bland kvalitativa forskare som genomfor semistrukturerade intervjuer. De
liknar 1 stort sett en situation dir personer triffas ansikte mot ansikte, det ger 6kat utrymme
for flexibilitet vad giller tidpunkt och dessutom uppenbara besparingsmojligheter vad géller
tid och pengar. Dessutom menar Bryman (2018) att det inte finns ndgot som tyder pa att det
skulle vara svarare for intervjuaren att skapa en tillitsfull relation vid digital intervju 4n vid
ett fysiskt mote.

Med godkénnande fran respondenterna valde vi att spela in intervjun for att mdjliggora sa bra
transkribering som mdjligt. Bryman (2018) menar att kvalitativa forskare ofta dr intresserade
av bade vad som ségs och hur det sdgs av respondenterna. Inspelningen gav oss ddrmed
mdjlighet att folja upp intressanta aspekter som uppkommer i intervjun. Dessutom dkade det
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sannolikheten att vi som intervjuare var mer fokuserade pé samtalet istéllet for att fora
anteckningar. Vi var medvetna om att inspelningen kunde paverka intervjuns kvalitet och i
vérsta fall medfora att intervjun inte blev sé intressant eller djupgéende som onskats pa grund
av att respondenternas bekvamlighet i intervjusituationen kunde péverkas i och med
medvetenheten om att deras svar kommer att spelas in (Bryman, 2018). Var upplevelse &r inte
att bekviamligheten péverkats i detta fall.

Lyssnandet &r en viktig del av intervjun och det handlar om att uppmérksamma béde vad som
sdgs men ocksa vad som inte sigs av respondenterna. For oss som intervjuare handlade det
om att vara aktiva men inte patrdngande (Bryman, 2018). Creswell och Creswell (2018)
belyser vikten av att respektera och avbryta sa lite som mdjligt samt att undvika ledande
fragestéllningar. Vi var dven noggranna med att pdminna oss om vér forforstaelse sa att den
inte fargade begreppet utan att respondenten fick prata fritt utifran sin organisation. Efter att
intervjun var genomford delade vi upp intervjuerna mellan oss och transkriberade dem
16pande.

3.9 Analysmetod
Efter transkribering skrev vi ut alla intervjuer och tematisera materialet fysiskt och delade
upp materialet utifrdn ordningsfdljden i intervjuguiden

o Agil

e Stindiga forbattringar och innovation

e Stabilitet och anpassningsforméga

e Kund- och anvindningscentrering

e Sjdlvstindiga arbetsgrupper

e Praxisgemenskap

e Ett stodjande ledarskap

¢ En bédrande meningsfull idé som genomsyrar organisationen

Vi noterade hur manga respondenter som hade likvérdiga antaganden och identifierade dven
saker som kunde vara av intresse och som utmirkte sig fran méngden. Dérefter granskade vi
likheter och skillnader i respondenternas givna svar som stod for vart resultat. Utifran detta
analyserade vi sedan resultatet genom att koppla respondenternas svar till teorin. For att 6ka
transparensen i resultatet och starka eller visa pad motsdttning kopplat till syftet valde vi i
resultatredovisningen att ange hur ménga av respondenterna som var inkluderade i pastdendet
detta sammanfattades i en tabell, se bilaga 3.

Vi var mana om de etiska aspekterna i arbetet och av den anledningen undvek vi att
detaljredovisa vissa saker ifrén intervjuerna eftersom det skulle mojliggdra identifiering av
respondenter. Skulle vi istdllet “avidentifierat” citaten genom att ta bort kdnsliga data fanns
risken att de skulle sdttas ut sitt ssmmanhang och tappa sitt kirnsyfte.

3.10 Validitet och reliabilitet

Validitet och reliabilitet var viktiga aspekter att forhalla sig till och ha i atanke hela
forskningsprocessen igenom. Validiteten beror forskningens giltighet samt relevans och
reliabiliteten relaterar till noggrannhet och palitlighet (Larsen, 2018).

3.10.1 Validitet
Inom kvalitativ forskning handlar validiteten om bekréftbarhet, trovérdighet och
overforbarhet. Bekriftbarheten handlar om i vilken grad forskaren undersoker det som ska
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undersokas. Det kopplar an till att datainsamlingen dr relevant for studiens syfte sa att
slutsatserna som dras blir sanna. Trovérdigheten handlar om huruvida forskarens tolkning av
det studerade omradet dr giltigt, det vill sdga om de tolkningar forskaren gjort &r trovérdiga.
Overforbarheten handlar om hur de forskningsrén som framkommer gér att dverfora till andra
grupper dn enbart den grupp som deltog vid undersdkningen (Larsen, 2018).

Bekréftbarhet, trovardighet och 6verforbarhet kan kopplas till intern och extern validitet. Den
interna validiteten handlar om samstdmmigheten mellan forskarens undersékning och de
teoretiska referensramarna (Larsen, 2018; Yin, 2018). Detta innebér att det forskaren
observerar ska Overensstimma med hens teoretiska idéer (Bryman, 2018). Den externa
validiteten handlar om &verforbarhet av forskarens undersokning och om slutsatserna séger
ndgot om andra sociala sammanhang dn just de som forskaren studerat. Den handlar &ven om
vilken utstridckning studiens resultat kan generaliseras till andra miljéer och situationer
(Bryman, 2018; Larsen, 2018; Yin, 2018). Detta kan dock utgora en svarighet inom
kvalitativa studier i och med att forskningen exempelvis baseras pa begrinsade urval
(Bryman, 2018).

Validiteten bor bedomas i alla faser av undersdkningen, det vill sdga i planering och
utformning av intervjuguiden, datainsamling, dataanalys och tolkning (Larsen, 2018). Larsen
(2018) menar att det kan vara svart att sdakra hog validitet. Det gar dock genom att noggrant
beskriva de saker som uppkommit under studiens géng, redogéra for de utmaningar man
stdllts infor och pa ett transparent sétt redovisa for hur vi bemott dem. Att vara kritiskt under
forskningsprocessen stirker validiteten (Larsen, 2018). Creswell och Creswell (2018) belyser
vikten av att vi som fOrfattare ska std neutrala och transparent lyfta fram bade det som stérker
det egna forskningsobjektet och dven sddant som inte gor det men &r av relevans for studien.
For oss har det varit en utmaning att hitta relevant forskningsbaserad litteratur. Dérav har vi
behovt anvinda oss av killor med begrinsad forskningsevidens. Vi har d varit noggranna
med att forsdkra oss om att de 4ndé ar uppréttade av trovédrdiga organisationer eller personer
som &r etablerad inom omrédet.

3.10.2 Reliabilitet

Reliabiliteten kopplar an till forskningens noggrannhet och palitlighet. I kvalitativa studier ar
det en utmaning att sikra hog reliabilitet eftersom det inte gér att upprepa exakta samma
studie flera ganger och fa exakt samma resultat (Bryman, 2018; Larsen, 2018). Vid
exempelvis intervjuer paverkas respondenten av situationen och vid upprepning hade
eventuellt ett annat resonemang forts (Larsen, 2018).

I kvalitativa studier relaterar dven reliabiliteten till trovirdighet och genomsiktlighet.
Troviardigheten kopplar an till att datainsamlingen gjorts pd ett systematiskt sitt som
overensstimmer med de forutsédttningar som funnits (Larsen, 2018). Det handlar ocksa om att
vi som fOrfattare dr 6verens om tolkning av vad vi iakttagit och uppfattat under exempelvis
intervjun (Bryman, 2018). Aven genomsiktligheten ir viktig, det vill séiga att forskaren har
beskrivit metod for datainsamling och analys pa ett transparent och noggrant sétt. Det &r just
genom att vara noggrann vid datainsamling som forskaren kan beddma att reliabiliteten blir
sa hog som mojligt (Larsen, 2018).

For oss som forskare relaterar reliabiliteten och validiteten till stor del till att vi pd forhand
har en forforstielse for &mnet som studeras, vilket ligger till grund for val av litteratur samt
vilken typ av teori vi véljer att anvédnda i arbetet. Teorin i sin tur ligger tillgrund for analysen
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av den insamlade empirin. For att skapa trovérdighet och ddrmed sdkra hog validitet har
arbetet byggts upp med tydlig koppling till litteraturen. For att sdkra hog reliabilitet har
metodavsnittet beskrivits tydligt vad géller bade datainsamling och analysmetod.

3.11 Kritik mot kvalitativ forskning

Den vanligaste kritiken mot kvalitativa studier &r att de manga génger &r subjektiva och
bygger pa forskarens ofta ostrukturerade uppfattningar om vad som é&r viktigt och signifikant
for studien. Aven det nira och personliga forhallande som kan uppsté mellan
undersdkningspersoner och forskare inkluderas i denna kritik (Bryman, 2018).

Kritik mot kvalitativ forskning grundar sig ocksa i svarigheterna med att replikera en studie.
Forskaren sjélv dr det viktigaste verktyget vid insamling av empiri, vilket innebér att
forskaren avgor vad som &r viktigt och vad som redovisas i resultatet. Dessutom kan
forskarens egenskaper och personlighet pdverka undersokningspersonerna i kombination med
att undersokningen ofta &r ostrukturerad (Bryman, 2018). Viss kritik riktas ocksa mot
svérigheter med att generalisera forskningsresultaten samt mot bristande transparens i hur
forskningen utfordes. Ibland &r det en utmaning att exempelvis forstd hur forskaren rent
konkret kommit fram till sina slutsatser och vad urvalet av undersdkningspersoner baserats pa
(Bryman, 2018).

3.12 Etiska aspekter

En forutsdttning for att kunna bedriva forskning r att det finns ett grundldggande fortroende
for den forskning som bedrivs. Forskaren forvdntas genomfora sin forskning utifran god etik
som genererar hog kvalitet och gor forskaren fri fran yttre paverkan och egna eller en speciell
grupps intressen (Vetenskapsradet, 2017). Etik relaterat till forskning berdr forskningens
innehall och hur forskaren forhéller sig till uppgiften (Vetenskapsradet, 2021).
Grundlidggande etiska aspekter for god forskning berér deltagarnas frivillighet,
konfidientialitet, anonymitet och integritet. I denna uppsats har det tagits sérskild hénsyn till
nedanstdende principer (Bryman, 2018):

¢ Informationskrav - Vi har noggrant informerat respondenterna om syftet med studien
och varfor vi undersoker det vi vill undersoka, vad respondenternas deltagande
innebdr och vilka moment som kommer inga. Vi har ocksé informerat om att
deltagandet r frivilligt och att de nir som helt under intervjuns géng fir avbryta utan
angiven orsak.

e Samtyckeskrav - Respondenterna har givit sitt samtycke till deltagande och de har
blivit informerade om vad som krévs av dem.

¢ Konfidentialitetskravet - Respondenternas deltagande liksom redovisning av resultat
sker anonymt. Given information om organisationen forvaras sé att obehdriga ej
kommer &t det.

e Nyttjandekrav - Informationen som samlas in till uppsatsen har endast anvints till
denna uppsats.

32



4 Resultat och analys

Nedan foljer en redogorelse av det resultat uppsatsen belyser utifrdn intervjuerna, detta
kopplar i I6pande text an till analysen. Varje stycke avslutas med en sammanfattning.

4.1 Agil
Samtliga respondenter hade hort talas om begreppet agil och fyra av dem kunde utveckla
begreppet kopplat till sin organisation. De talade i termer av

e modeord

e fOrmaga att snabbt stélla om

e mdjlighet att anpassa

e att ligga steget fore

e en metod som kan anpassas riktat mot ens egna organisation

o forhallningssitt till forandring

e mdjlighet att mdta utmaning

e fOrmdga att utmana egna forestillningar och det vi tror oss veta

Respondenternas sétt att beskriva begreppet agil gér i likhet med varandra men det finns dndé
olika nyanser i inneborden. Respondenternas samlade beskrivning av begreppet agil har stora
likheter med hur Worley et al. (2014) beskriver agilitet som en dynamisk forméiga som bidrar
till att organisationen pa ett effektivt, tidssparande och hallbart sétt kan respondera till
fordndringar som sker i omgivningen. Vad som skiljde respondenternas beskrivning frén
Woleys et al. (2014) beskrivning var att respondenterna inte ndmnde effektivitet.

Fem respondenter sdg flexibilitet som kdrna i begreppet nér det talade om agil organisation.
Al-Ghussein Norrman (2021) betonar att flexibilitet &r ett nyckelord for framtidens ledande
organisationer. Ingen av respondenterna uttryckte att de anvénde ordet agil som ett vedertaget
begrepp 1 deras organisation. De betonar snarare vikten av att anvéinda begrepp som samtliga
1 organisationen forstod for att minimera risken for feltolkning. Samtliga beskrev att det dr
viktigare att lagga fokus pa att tala om vad de dstadkommer och hur de gor det, dn vilket
begrepp de anvénder. Likvérdigt med litteraturen beskriver respondenterna olika betydelser
av begreppet agil (Aghina et al., 2015; Rigby et al., 2018; Wolpers, 2019).

“...1 varan organisation har det blivit viktigt med att ha en vildigt tydlig
begreppsdefinition, att vi faktiskt delar definiering av olika begrepp. Risken med
modeord é&r att det finns véldigt manga olika betydelser.” (Respondent 1)

Citatet gar att likstédlla med vad Soderlind (2020) belyser som en utmaning med agilitet. Det
kan uppfattas som ett modebegrepp vilket kan blir problematiskt for organisationen att
forhalla sig till, da det kan ses som ett tilligg pa redan befintlig styrkultur. Ytterligare en
respondent kommenterade utmaningen med begreppet agil

“Jag tror att man har sett agil som ett hot i samhéllet i stort, det &r min kénsla. Vi
méste vara snabba, annars kommer vi tappa. [ stéllet for att, det hinder mycket nu,
vi har chans att paverka och gora nytt, s kénns det litegrann som vi méste hdnga
med och det hér blir jobbigt ” (Respondent 2)

Citatet belyser att agilt kan ses som ett hot bekriftas i litteraturen da det forekommer
meningsskiljaktigheter om agil organisation &r en mojlighet eller utmaning (Hallin &

33



Karrbom Gustavsson, 2019; Soderlind, 2020 Worley et al., 2014). Kanske beror detta pd vad
Soderlind (2020) menar om att agil har kommit att bli ett vardagligt uttryck, vilket vi kan
koppla till att samtliga respondenter var medvetna om ordet men det har ndgot olika betydelse
for dem. Detta gar i likhet med de ledare som Soderlind (2020) intervjuat och beskriver da att
begreppet agil har olika innebord for dem. En tydlig skillnad som dock kan ses &r att
respondenterna i denna uppsats ldgger betoning pa forandring och i Séderlinds (2020) studie
belyses medarbetarengagemang och att arbeta med kunden i centrum.

Denning (2018) beskriver att minga av de stora framgangsrika IT- foretagen inte anviander
etiketten "Agil" for att beskriva hur de arbetar. Med tanke pd att agil har sitt ursprung ur IT-
branschen och att foretag inom den sektorn, trots allt inte definierar sig som agila ér det inte
forvanansvirt att respondenterna inte anvinder etiketten. Aven utifrin vad Dingseyr et al.
(2012) talar om tros det agila ha blivit ett populirt begrepp och som dven Agerfalk et al.
(2009) menar ses det finnas en kunskapslucka i hur det agila anpassas till att genomsyra hela
organisationen. Aven Pulakos et al. (2019) menar ir det svart att hitta en samlad
begreppsdefinition med ordet agil, vilket bekriftas av samtliga respondenter. Pulakos et al.
(2019) belyser dven att enkelhet och tydlighet &r viktiga faktorer i agil organisation, vilket
ocksa respondenterna ses virdesétta med tanke pa val av begrepp.

Tvé av respondenterna gav bildliga liknelser med hur de ser pd begreppet agil. Den ena sade

"Det hér vil ungefar som om du tinker ett gigantiskt kryssningsfartyg med 6000

passagerare pa 4000 &r besett i besittningen och nér de ser ett hot och hinder. Sa

kan du skrika hur mycket de vill att vi maste svinga hoger med det kommer inte
hénda nagonting for de kommer att passera flera kilometer innan den hér baten

reagerar. Vi har ju som styckat ner det hér i en liten kustflottan med 100 stycken
sma segelbétar som ar snabbrorliga och vi har den strukturen. Nér vi ser ett hot

och hinder sa bara vrider vi pé ratten och sa svinger vi. Det blir som inte alls som

stressituation.” (Respondent 2)

En annan beskrev det som

“Ska vi nu segla ett skepp snabbt i natten 6ver ishavet far du fraga dig sjélv. Vill
du ha en person som spanare efter isberg eller manga. Vill du ha en person som
kan ga fram till rodret, vara beroende av den, kanske blir sjuk eller har en dalig

dag. Eller vill du ha ménga som skulle kunna géra nagot om vi ser ett isberg.
(-...)Vi vill ha sd méanga kollegor som mdjligt som “facear” marknaden och som
kan upptécka nér nagot sker och samtidigt utrusta dem med férmégan att géra
ndgonting. De behdver inte gé tre beslutsled bort for att géra en fordndring. Dér
kan du ndgonstans materiellt rékna pa vad det handlar om. Dvs korta beslutsvigar,
fokus pa virdeskapande langt ut dir det spelar roll.” (Respondent 3)

Liknande sétt att beskriva agil sdgs dven i litteraturen dir bland annat Francke och Nilsson
(2017) talar utifrén fiskstim och dess mojlighet till anpassning efter den fordandring som sker i
exempelvis i eller utanfor den egna organisationen.

Sammanfattning av agil

Respondenterna bekréftar liksom litteraturen att det dr svért att sitta en definitiv innebord av
begreppet agil. Det ér ett begrepp som samtliga kommit i kontakt med men ses anvénde det
mer eller mindre i sin organisation. Med tanke pd begreppets diffusa innebord betonas snarare
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vikten av att anvéinda ord som samtliga i organisationen begriper sig pd. Bildligt ses det
finnas likheter 1 hur respondenterna beskriver begreppet med hur det beskrivs i litteraturen.

4.2 Standiga forbattringar och innovation

Samtliga respondenter beskrev att fordndring alltid har varit ndgot som organisationer
behover forhélla sig till. De beskrev dock att fordndringstakten gar snabbare nu ar tidigare.
En av respondenterna sade

“(...) det gar fort och det drabbar ju ocksa, eller frdmjar oss, men det dr négot vi
maste ta hdnsyn till.” (Respondent 2)

Samtliga respondenter nimnde digitaliseringen som en av faktorerna som drivit pd
fordndringstakten, dock ses detta inte idag som den frimsta utmaningen. Vad de nimnde som
nuvarande frimsta utmaningen var dels kundens mdjlighet att hélla sig uppdaterad pa
information men &ven de oroligheter som préiglar omvérlden och ddrmed paverkar
organisationen.

Under intervjuerna ndmndes @ven faktorer som har fokus pa hallbarhets- och demokratifrdgor
som padrivande av fordndringstakten. En respondent talade om forandringstakten

“det som ér skillnaden nu r att det sker ménga genomgripande fordndringar
samtidigt. Det upplever vi som ganska stokigt.” (Respondent 3)

En annan respondent talade om utmaningen i form av

“(...) det stindiga séllandet, allt det hir nya och fantastiska upptéickargliadjen som
omvérlden star infor och samtidigt forhalla sig till det” (Respondent 1)

Vad citaten berdr kan kopplas till hur Hallin et al. (2019) belyser den 6kade fordndringstakten
som satter press pa strukturomvandlingen for ledarskap, organisering och produktion. SQMA
(Deleryd, 2018) bekréftar ocksa beroendeforhallandet mellan stabilitet och forédndring for att
hantera den snabba omstillningen. Aven Rother (2013) berdr vikten av att vara medveten om
vilken anpassning som kan komma att kridvas for att nd den 1dngsiktiga visionen.

Samtliga respondenter sdg det som viktigt att halla sig uppdaterad och systematiskt inhdmta
information genom omvirldsspaning som en del av arbetet med stindiga forbattringar.
Exempel pa hur detta gjordes var att

e Nitverka

e Lisa information fran rapporter, intern och extern hemsidan

e Tain extern foreldsare

e Vara bland medarbetare i organisationen

e Ha kontinuerliga méten

e Delegera ut ansvarsomraden till personer i organisationen for omvérldsbevakning

Jagstedt et al. (2021) talar om att ndtverka och samverka utanfor den egna organisationen for
att pa sa vis uppmarksamma potentiella utmaningar. Natverkandet kan anvidndas som
drivkraft for att utveckla organisationen och precis som respondenterna talade om att skapa
riktning i forbéattringsarbetet.

En respondent beskrev ocksa att de fanns en medveten strategi om vad hen inte vill uppdatera
sig om, i detta fall berdrde det vad konkurrenter gor. Detta gar att relatera till hur den agila
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pyramiden (Worley et al., 2014) beskriver konkurrensfordelar som tillfdlligheter inom agil
organisation. Genom att identifiera, utveckla och implementera ligger organisationen i
framkant och utmaérker sig frdn konkurrenter. Det handlar om att kunna gora saker
annorlunda och tro pd organisationens egen formaga (Worley et al., 2014).

Att hela tiden halla sig uppdaterad sdgs vara en sjédlvklarhet for samtliga respondenter vid
arbete och upprittande av exempelvis verksamhetsplan. Hur respondenterna resonerade gér i
linje med det Jagstedt et al. (2021) talar om kring behovet av att hélla sig uppdaterad genom
omvérldsspaning och interaktion for att ha mojlighet att arbeta utan exakt definierad plan och
vara flexibel, vilket det agila efterstrdvar. Fundin et al. (2017) ser ockséd hur kontexten
organisationen dr verksam inom kan komma att paverka exempelvis dess kultur och ddrmed
forutséttningar att driva fordndring. Hur respondenterna arbetar med informationsinhdmtning
skulle kunna vara gynnsamt for att 6ka deras forstaelse for den kontext de verkar inom och
dédr med deras forutsdttningar att arbeta med fordndringar.

Tre av respondenterna belyste tydligt att fordndring paverkar deras kunder 1 hog grad.
Konsekvensen blir att organisationen behdver forhalla sig till fordndringen for att kunna méta
kundbehovet. Rother (2013) samt Bergman och Klefsjo (2020) belyser bada att
fordndringstakten och innovation ska genomforas utifrdn kundens behov och inte ur
organisationen eller ledningens behov. Att arbeta utifran kundens behov ér ett tydligt
exempel pa hur kunden sitts i centrum enligt hornstensmodellen (Bergman & Klefsjo, 2020)
samt hur Soderlind (2020) likstéller agil organisation med att arbeta kundcentrerat.

Sammanfattning av standiga forbattringar och innovation

Respondenterna dr eniga i att fordndring alltid varit nagot organisationer behdver forhalla sig
till, skillnaden nu dr att fordndringstakten upplevs g snabbare. For att vara innovativ behdver
omvirldsspaning ske systematiskt och vara en del i arbetet med stindiga forbéttringar.
Forandringen paverkar kunderna och ddrmed dven organisationens arbete eftersom det styrs
av vad kunderna efterfragar.

4.3 Stabilitet och anpassningsformaga

Samtliga respondenter belyste hur stabilitet och anpassningsférmaga hdnger samman och att
stabiliteten dr grundldggande for att vara anpassningsbar. En av respondenterna beskrev
sambandet mellan de bada faktorerna som

“Vi uppnar langsiktig stabilitet genom kortsiktig anpassningsforméga”
(Respondent 3)

Ytterligare tre respondenter talade om anpassningsféormagan som ett forhallningssétt. En av
respondenterna beskrev att

“Anpassningsformaga dr vél just det enda arbetssittet som ska sitta i fingerspetsen
(-..) det dr just forhallningsséttet till fordandring” (Respondent 1)

En annan respondent belyste att

“Ska man vara snabbfotad d& méste man ha full koll pa vart man sétter fotterna.

Agil handlar ju om att vara snabbfotad (...) Vi vet vad som paverkar vad, vi vet

vad vi behover uppna for att liksom ta oss mot vara krav och visioner. Da kan vi
vara snabbrorliga mycket mycket lattare” (Respondent 2)
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Bazigos et al., (2015) menar att snabbhet och stabilitet korrelerar positivt med varandra och
ar betydande faktorer for organisationers prestationer och vilmaende. Savél omvérlden som
framtiden dr svar att sia om och organisationer behdver vara snabbrorliga for att parera och
na héllbart tillviixt. Aven Sdderlind (2020) talar om begreppet snabbrorlighet for att parera
och na hallbar tillvixt och menar att tydlighet och struktur ses ligga till grund for stabiliteten.
Hur respondenterna beskrev att stabilitet skapar anpassningsféormaga kan kopplas till hur
Janssen och Voort (2020) anser att byrdkrati kan vara avgorande for att snabbt kunna reagera
och anpassa verksamheten, vilket de menar kréver stabilitet.

Tre respondenter uttryckte att de sag stabilitet som en trygghet som skapar mojlighet att mota
fordndring, en uttryckte det som

“Att ha den stabilitet i det vardagliga skapar ett utrymme for att ta hand om det hér
som ploppar upp, som é&r helt nya trender, helt nya situationer” (Respondent 2)

Pulakos et al. (2019) beskriver stabilitet som ett psykologiskt tillstdind som skapas nér
individer kénner trygghet i sina roller samt har fortroende for organisationen och ledningen,
vilket aterspeglas i intervjuerna. Séderlind (2020) betonar pd hur forutsdgbarhet bidrar till
mindre osikerhet. Aven SQMA (Deleryd, 2018) talar om stabilitet som en forutsittning for
att mota behovet av anpassning.

En respondent beskrev att

“Stabilitet &r trygghet i att kunna méta fordndringar och att fortfarande kunna
klara av sin prestation. (...) Det handlar om att f& upp foréndringsdynamiken utan
att strukturen gér sonder. For mig &r det stabilitet. Det gor att du kan fortsétta gora

ungefdr det du ténkt dig utan att dndra pa allt.” (Respondent 3)

Citatet kan kopplas till hur agil i den agila pyramiden representerar formégan att mota och
omhénderta utmaning pé ett effektivt sétt utan att det paverkar organisationens ursprungliga
plan i allt for hog grad (Worley et al., 2014).

Fem respondenter likstdller stabilitet med systematik. De menade att stabiliteten i grund och
botten handlar om att ha en systematik i organisationen.

“(...) utvérdera hela tiden vad man gér innan man borjar byta, sé varje beslut och
atgérd, faktiskt &r understddd av ndgon typ av analys. Det &r stabilitet for oss”.
(Respondent 1)

Vid respondenternas atergivning kring systematik och stabilitet ses en tydlig koppling till hur
Bergman & Klefsjo (2020) belyser vikten av att inhdmta information och analysera for att
kunna basera beslut pa fakta.

Samtliga respondenter sdg dialog som en forutsittning for att skapa stabilitet. Stabiliteten 1
sin tur skapar en organisatorisk anpassningsformaga vilket respondenterna belyste behdvdes
for att skapa delaktighet och engagemang. Utifran resonemanget gar det att dra paralleller till
hur Pulakos et al. (2019) betonar vikten av att kommunicera transparent for att skapa
stabilitet, sa att medarbetarna kan fokusera pé sitt arbete.

Samtliga respondenter menade att en platt organisationsstruktur skapar forutsattningar for att
organisationen ska kunna ha hog anpassningsforméga. Vad de lade vikt vid nér de talade om
platta organisationer &r att beslut fattas sd langt ut i organisationens som mdjligt i s hog grad
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det gér. De involverade externa kunder och medarbetare i utveckling genom enkditer, dialog,
framtagande av strategier och verksamhetsplaner. Aven Wolpers (2019) férmedlar vikten av
en agil organisationsstruktur som bor genomsyras av samarbete mellan medarbetare for att
sudda ut hierarkierna.

Sammanfattning av stabilitet och anpassningsférmaga

Respondenterna betonade sambandet mellan hog grad av stabilitet och organisationens
mdjlighet till anpassning. Det ses vara viktigt med trygghet och tillit inom den egna
organisationen som ocksa kan syfta till att beslut fattas l&ngt ut i organisationsstrukturen. Det
ses ocksa avgorande att kunna grunda beslut pa fakta och for att kunna dstadkomma detta
kréavs systematik.

4.4 Kund- och anvandarcentrering
Samtliga respondenter betonade vikten av att forstad kunden och vad kunden vill uppna. Det
handlade om att se bortom det egna.

“Att ha ett fast grepp om hur kundernas vérld ser ut och forstaelse for hur den
forédndras.” (Respondent 3)

En respondent beréttade om resan de gjort dér de successivt har gatt till att arbeta mer
kundcentrerat

“Frén borjan startade vi med en vision och afférsidé som vi sjdlva tyckte var viktig
(...) men nu ar vi ute och forsoker fanga in vad det ar for forvantan vara kunder
har” (Respondent 4)

Samtliga respondenter talade om betydelsen av langsiktighet och att inte optimera {for
kortsiktiga och tillfdlliga framgangar. Hur respondenterna beskrev deras kundcentrerande
arbete som bygger pé langsiktighet gar att koppla till vad Liker (2009) talar om nér det géller
organisationens medvetenhet om att det 1 vissa ldgen handlar om ett ldngsiktigt tinkande som
sker pa bekostnad av kortsiktigt ekonomiskt mal. Aven Moran (2015) betonar vikten att gora
resurser tillgdngliga vid kundens efterfragan och inte invénta &rliga budgetanslag.

Samtliga respondenter beskrev hur de systematiskt arbetade med olika “verktyg” for att
interagera med kunderna. De verktyg som framkom i intervjuerna var enkéter, direktkontakt
med enskilda kunder samt olika typer av mer strukturerade métesforum. Fem respondenter
ndmnde uttalat att de arbetade med kundenkiter. Tre av dessa fem respondenter beskrev hur
de visuellt redovisade enkétsvaren for kund och samarbetspartners och pé sé sitt foljer upp,
vidtar atgérder och utvérderar.

“Det &r jattemycket dialog pé olika sétt och inhdmtande av fakta i enkéten”
(Respondent 2)

Samtliga respondenter beskrev hur dialog av olika karaktdr var viktigt for att finga in behov
och kunna tillgodose kunden. Det handlade till stor del om att mdta kunderna pa deras
hemmaarena. Det beskrevs manga ganger ett oformellt mote med kunden men organisationen
hade en medveten tanke bakom det.

Vid respondenternas atergivning gillande hur interaktion med kund sker kan kopplas till hur
Soderlind (2020) menar att feedback ér en betydelsefull faktor for styrning av arbetet framét
och menar att organisationer bor nyttja mdjligheten att utveckla tillsammans med kund, da
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det finns ett samband mellan organisationens snabbhet och nirhet till kunden. Aven Fundin et
al. (2017) belyser vikten av att arbeta kontinuerligt, integrerat och medvetet med kunden.
Francke och Nilsson (2017) pavisar vikten av att interagera organisationens olika styrsystem
och granska resultat och métetal pd lang- och kort sikt. Detta gors for att skapa framgéang dér
kommunikation dr en forutsittning sa att information om exempelvis kundkrav och
organisationens processer sprids till berdrda. Dérefter finns forutséttning att decentralisera
beslutsprocesser eftersom kommunikationsvédgarna gér snabbare och informationen blir
mindre manipulerad. Att decentralisera beslutsprocesserna ger béttre forutsittningar att 16sa
problem dér de uppstér och darmed 6ka kundtillfredsstillelsen, vilket respondenterna gav
intryck av att de fokuserade pa (Francke & Nilsson, 2017).

Samtliga respondenter redogjorde for hur de arbetar med problemldsning. En respondent
belyste just att

“Hands-on sittet, att flytta 16sningen pé& problemet till just dom som upplever
problemet” (Respondent 1)

Ytterligare tre respondenter betonade tydligt att om problem uppstér ska de lyftas direkt och
inte invénta mer formellt forum eller liknande. De menade att det dr viktigt att synliggdra
problem tidigt for att minska risken att de eskalerar. En av respondenter beskrev hur de
medvetet valt att ta bort en motesform i syfte att fraimja direktdialog.

“Vi vill inte att de sitter och véntar pé att ta upp nagot som ni ser som ett problem
till nésta gang vi har ett méte. Om ni upplever att ndgot dr ett problem sé forvéntar
vi oss att ni séger det omgaende till den som &r ndrmst” (Respondent 1)

Sammanfattning av kund- och anvdandarcentrering

Respondenterna talade om att arbeta utifrdn kundens perspektiv, vilket stirker antagandet om
att de arbetar kundcentrerat. Detta ses ocksé vara viktigt utifrdn vad litteraturen siger som ett
kénnetecken for den agila organisationen. Respondenterna ger ocksa uttryck for att forvalta
och omhénderta inhdmta information och fakta i syfte att utveckla den egna organisationen
till att battre mdta kundbehov. De gor detta for att upprétthilla organisationens resultat bade
pa lang- och kortsiktiga sikt. Respondenterna lyfter vikten av att 16sa problem dér de uppstar,
vilket ses vara viktigt kinnetecken i litteraturen for agil organisation.

4.5 Sjalvstandiga arbetsgrupper

Detta stycke ar uppdelat i tre underrubriker som efterliknar stycket i teoridelen i syfte att
underlitta 14sningen; Mandat och befogenheter, Motivation och Uppbyggnad av
arbetsgrupper.

Mandat och befogenhet

Samtliga respondenter lyfte fram att de arbetsgrupper som finns inom organisationerna har
stort mandat att paverka och styra sitt arbete, vilket respondenterna ocksé var mana om att det
sa skulle forbli. Respondenterna lyfte olika tillvigagéngssitt for hur de aktivt arbetar med att
upprétthdlla mdjligheten for grupperna att ha stort mandat. Exempel pa tillvigagéngssétt var

e Ledningen valde ut fokusomraden och arbetsgrupperna bestimmer hur arbetet ska
utforas

¢ De hade vidldokumenterade designprinciper for organisationen for att trygga upp
systematiken
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e De valde medvetet att analysera bdde prestationer som gar bra och de som gétt mindre
bra
e De lade fokus vid att 14ra av goda exempel

Lindl6f och Furuhjelm (2018) belyser arbetsgruppens behov av sjilvforvaltning da detta
starker engagemanget for att uppna organisationens mal, vilket ocksa dterspeglades fran
respondenternas resonemang. Francke och Nilsson (2017) menar att medarbetarens drivs av
att kdnna sjélvstandighet, flexibilitet och att de vill kunna anpassa sitt arbetssitt for att
tillgodose kundbehovet, vilket ses stérkas hos respondenterna genom att ge gruppen mandat.
Detta gér dven att koppla till hur Rigby et al. (2018) beskriver de agila grupperna som
sjdlvstyrande och att det handlar om att ge ansvaret for innovation till dem som star kunderna
narmast.

Motivation
For att skapa motivation i1 arbetsgruppen lyfte tre respondenter upp vikten av utveckling pa
bade individ- och gruppniva. En av respondenterna sade

“Man behover inte vara s himmelens orolig att medarbetare bara gér pa
utbildning for man gor ju det utifrén ett ansvar att ens egna arbete fungerar.”
(Respondent 4)

Citatet visar pa tillit till medarbetare och precis som Francke och Nilsson (2017) menar kan
detta skapa motivation och 6ka prestationsformagan. Moore (2009) menar att kunna coacha
pa bade individ- och gruppniva ér en viktig egenskap for ledaren att besitta.

En av respondenterna lyfte tydligt fram vikten av narvarande ledarskap da det sdg skapa
delaktighet

“[Ledarnas] dorrar ér alltid Oppna, vénta inte till ett mote utan 4r det nagot du
upplever som ett problem sa kom och sig det sa vi kan 16sa det tvd veckor innan
de blir ett problem pa riktigt. (...) [Ledarna] far gdrna féorekomma sa siddana fragor
men framf0r allt lyssna pa och uppmuntra den typen av direkt delaktighet,
systematisk och kulturellt betingad delaktighet.” (Respondent 1)

Hur respondenten beskrev ledarskapets betydelse for snabb problemldsning kan relateras till
hur Bazigos et al. (2015) lyfter hur ledarskapet kan gynna medarbetarens motivation. Pulakos
et al. (2019) belyser dven hur ledarskapet kan paverka den psykologiska tryggheten som
skapar fortroende mellan organisationsmedlemmarna.

Uppbyggnad av grupper

Vid talan om hur de byggde upp sina arbetsgrupper berdttade en av respondenterna om hur de
kompetenskartldgger och personprofilerar for att tillvarata medarbetarens kunskap och
personlighet. Underlaget anvindes sedan vid sammanséttning av grupper for att forsoka
skapa sd @ndamaélsenliga grupper som mojligt. Ytterligare en respondent belyste tydligt hur
de inom organisationen arbetade med gruppstorlek. En annan respondent beskrev det som

"Standiga fragan (...) Framgangsfaktor, nér de krokar arm med varandra och hittar
egna utvecklingsarbete som alla tycker &r kul och de vill arbeta med varandra (...),
och de ér inget man kan kréva av varandra men nér de gor det sa blir det sa jédra
bra (...) att nu dr det vi, vi blir teamet. Sen é&r det ju léttare i en liten grupp jamfort
med 40 person. " (Respondent 5)
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Tre respondenter beréttade att de arbetar med tvarfunktionella grupper. En av respondenterna
sade att det krdvs att de arbetar tvarfunktionellt i den processorienterade organisationen de

byggt upp

“...véra medarbetare med och dom é&r tvarfunktionella for de &r ju
processorienterade” (Respondent 2)

Hur respondenterna beskrev sambandet mellan tvarfunktionella arbetsgrupper och den
processorienterade organisationen gér i linje med hur framgangsrika organisationer ses bygga
verksamheten runt system som uppmuntrar grupper och individer att méta varandra,
samarbeta och dela information pi ett transparent sétt (Deloitte, 2017). Moore (2009) ser det
som en betydande forméga hos ledaren om hen lyckas sitta samman tvarfunktionella grupper
pa ett andamalsenligt sitt. Om de lyckas med detta har de sett till individens unika behov men
ocksa gruppens. Respondenterna visade tecken pa detta genom kompetenskartldggning och
personprofilering. Det gér ocksd att dra paralleller till citatet fran Respondent 5 dér
gruppstorleken pdverkar forutsdttningarna att arbeta tvirfunktionellt. Detta kan skapa en typ
av ansvarsfordelning i organisationen som gynnar mojligheten att driva arbete med atgarder
och forandring (Bazigos et al., 2015).

Tva respondenter beréttade att de har olika metoder for grupputveckling som anpassas efter
gruppens behov. En av de tvd respondenterna sade att det exempelvis kan handla om att trina
gruppen i sjilvledarskap och gruppdynamik. Den andra respondenten beréttar att de har en
metodbank som alla kan ta del av.

“Utrusta de med de verktyg de behdver for att fungera som team” (Respondent 3)

For att en organisation ska kunna vara agil 6ver tid behover olika grupper kunna formas och
avvecklas fort. Mgjligheten for individer att flytta mellan grupper, leverera ett resultat och
sedan byta projekt &r kritiskt for dagens hogpresterande foretag (Deloitte, 2017). Genom
fokus pé sjdlvledarkap kan medarbetarnas rustas med formégan att kunna véxla grupper,
vilket respondenterna gav uttryck for.

Samtliga respondenter beskrev hur de noggrant valt ut parametrar de viéljer att fokusera pa
och mita som gér i linje med deras dvergripande vision. De beskrev ocksd utforligt hur de
foljde upp och utvecklade verksamheten utifrén resultaten. Det var i huvudsak olika
arbetsgrupper grupper som fick till uppgift att analysera resultaten och arbeta med atgérder.
Samtliga respondenter redogjorde sedan for att det var ledaren ansvarar att sdkerstélla att
gruppens arbete gick i linje med organisationens vision. Respondenternas sitt att tala om
méitning, utvirdering och utveckling gar i linje med hur Séderlind (2020) beskriver att
mitning handlar om att vissa saker behdver utforas i rétt tid och med rétt intensitet for att
organisationen ska leverera ett resultat. Respondenterna visade dairmed p4 medvetenhet om
att efterstriva optimering och utveckling.

I tabellen nedan redovisas faktorer som respondenterna ansdg vara viktiga for att skapa
dndamaélsenliga arbetsgrupper.
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Tabell 2. Faktorer som respondenterna ansdg vara grundldggande for att uppna dndamdlsenliga arbetsgrupper.

Respondent
1 Individens forstéelse Sjalvmedvetenhet om | Medvetenhet om vilka
for sin egen roll i sin egen kompetens, beteende som stodjer
gruppen asikt eller upplevelse mal och vision
2 Tillit Kunskap och Tydligt ledarskap som
sjalvkdnnedom utifrdn | styr mot mél och
sig sjélv och gruppen riktning
3 Forstd individens Medvetenhet kring Ledarna stirker
drivkrafter sammanséttning av medarbetarna
individer utifrdn
dndamalet
4 Blandning av Inte for stora grupper
kompetens och kon
5 Forstd mélet Kénna stdd och tillit till | Mandat hos gruppen
varandra
6 Vision Coachande ledarskap Fokus pa malet och
paminnas om varfor

Vid analys av tabell ses tonvikt ligga pd de mjuka véirdena, for respondenterna verkar det
handla om att skapa tydlighet kring mélséttning sa att gruppen forstér vart de ér pa vig.
Respondenterna lade stor vikt vid att individen skall ha god sjidlvkédnnedom och att det finns
en forstaelse fran organisationens sida om hur de sétter samman gruppmedlemmar. Detta
resonemang stirks av Moore (2009) som belyser sammanséattning av gruppmedlemmar i
kombination med ledarens mojlighet att coacha pd bdde individ- och gruppnivd som
avgdrande for att gruppen ska kunna arbeta indamélsenligt. Aven Palukos et al. (2019)

betonar sambandet mellan individens trygghet i sin roll, fortroende for organisationen samt
typen av uppgift som bor styra sammansittningen av gruppmedlemmar. I tabell 2 kan ses att
flera av respondenterna lagger vikt vid att ha fokus pa maélet, och att det 4r ledarens som
stirker grupperna i syfte att arbeta mot mél och vision. Aven Rigby et al. (2018) anser det
vara ledarens uppgift att skapa och kommunicera visionen och bygga upp den organisatoriska
formagan att nd mélet men det &r upp till gruppmedlemmarna att forvalt hur.

Sammanfattning av sjalvstandiga arbetsgrupper

Samtliga respondenter lade stor vikt vid att arbetsgrupper ska ha stort mandat att férvalta och
driva arbetet framat genom analys, systematik och stérkas av goda exempel. Detta ses ocksa
utifran litteraturen stdrka medarbetarens egna driv och pa sa vis tillgodose kundens behov.
Vad respondenterna ansdg gynna motivationen var att utveckla medarbetare pa bade individ-
och gruppniva, vilket i sin tur skapade mojligheten till flexibilitet och anpassningsférmaga i
arbetsgrupper. Respondenterna gav ocksa uttryck for att stirka medarbetarna i sjdlvledarskap
for att kunna forvalta ansvaret som de sjélvstindiga arbetsgrupperna medfor. Négra
nyckelfaktorer som respondenterna angav och som star i enlighet med kdnnetecken for
sjdlvstindiga arbetsgrupper inom en agil organisation dr att bade ledare, gruppen och
medarbetaren behover ha god forstaelse for den egna rollen 1 organisationen. Mélséttningen
styr sammanséttning av gruppmedlemmar och det behover finnas tillit till bade individens
och organisationens formaga att driva arbete 1 6nskvérd riktning.
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4.6 Praxisgemenskap

Samtliga respondenter berdttade att de arbetar systematiskt med att dra lairdom av tidigare
erfarenheter och sedan sprida kunskaper inom organisationen pa olika sdtt. En av
respondenterna betonade mojligheten till individuell utveckling som en aspekt {for att vara en
attraktiv arbetsgivare. Att utbilda berdrde dels individuella kurser inom ett intresseomrade
men dven att 14ra frdn de med mer erfarenhet inom organisationen.

"De ér jatteviktig, de dr vil en annan del av stabiliteten en del som é&r viktig om
man skall vara ett foretag som ménga vill jobba i ndmligen att det gér att utveckla
sig i en roll hos oss att man kan ga frén en roll till en annan roll, (...) Att utbildas
kan ju vara allt ifran att man far fi en arbetslivserfarenhet som man inte har nér
man startar (...) Men sen behdver man léra sig ifrén den som har mera erfarenhet.”
(Respondent 4)

Samtliga respondenterna talade om hur de gav medarbetarna ansvar for hur de uppfyller mal.
I vissa fall arbetade de ocksa med utveckling tillsammans med kund. Detta kan relateras till
double-loop learning, da respondenterna visar pé forstaelse for att om organisationen eller
individen ska utvecklas méste det ocksé finns en strivan efter att lara nytt och ldra bort sadant
som inte bidrar till utveckling eller framgéng (Argyris & Schon, 1978, refererad 1 Bergman &
Klefsjo, 2020). En respondent beskriver detta som en systematik i lirandet och att
organisationen behdver forstd nér det dr dags att ldra nytt

"Och sen processer och struktur for dessa delar och systematik, (...)larande
uppf6ljning, utvirdering och att vi bygger in det i systemet och omvérldspaning &r
det nagot nytt vi behdver ldra oss och hur ska vi ldra oss de, sa att vi hela tiden tar

steg framat." (Respondent 6)

Tva av respondenterna lyfte sirskilt fram att det dr av stort virde for dem att granska
kompetensprofiler och utifrdn detta utveckla medarbetaren. En respondent talade om att
sonderar terrdngen genom att triffa de olika arbetsgrupperna, for att se vad de har for behov
framat. Aven medarbetarsamtal 1ag till grund for att se till individens framtida behov.
Jagstedt (2021) ser dven det som viktigt att sondera terrdngen for att 6kad medvetenheten
kring de potentiella utmaningar organisationen kan stillas infor och med den insikten
forekomma och minska komplexiteten.

Utifrén respondenternas beskrivning av hur de arbetar med ldrande pé olika sitt kan
paralleller dras till den lirande organisation Garvin (1993, refererad i Bergman & Klefs;jo,
2020) talar om, som kan kopplas till den agila organisationen. Vad Garvin (1993, refererad i
Bergman & Klefsjo, 2020) lyfter fram som karaktériserande for den ldrande organisationen ar
bland annat formagan att dra lirdom av egna och andras erfarenheter och prestationer samt att
sprida kunskap genom organisationen.

Samtliga respondenter beskrev det som en forvidntan om att alla medarbetare ska vara med
och driva utveckling. En respondent beskrev det som

“det ar ett krav som vi dr véldigt tydliga med nér vi forsoker anstélla. Du kan inte
komma hit och tro att du att du bara kan komma hit och gora din grej och sen éka
hem, de funkar inte hér och du kommer inte passa héir, du maste vilja vara med
och driva saker.” (Respondent 5)
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Respondenternas forhéllningssétt till gemensamt ansvarstagande och utveckling kan kopplas
till hur Soderlind (2020) ser allas ansvarstagande for utveckling som ett kiinnetecken for agil
organisation och betonar ocksé det stdndiga larandet som en kultur dar kunskaps- och
erfarenhetsutbyte stindigt &r forekommande.

En respondent talade om att viga utmana sina egna sanningar och se det som en
larandeingrediens som genomsyrade organisationen. Rother (2013) talat om vikten av att
lagga fokus pd realtid och vara lyhord for det som hinder hér och nu i syfte att tillvarata det
standiga ldrandet.

Sammanfattning av praxisgemenskap

Samtliga respondenter beskrev hur organisationerna lade vikt vid att dra lardom av tidigare
erfarenheter. De visade pd en vilja till att utvecklas genom att ifrdgasétta valda sanningar men
ocksa inse nir det ir dags att lira nytt. Aven i detta kéinnetecken av praxisgemenskap i den
agila organisationen ses beslutfattande ligga l&ngt ut 1 organisationen. For att detta ska vara
mdjligt maste kunskap finnas dér den behovs, vilket respondenterna ger uttryck att vara
medvetna om.

4.7 Ett stodjande ledarskap

Fyra respondenter talade om en framtidstro utifran olika perspektiv och samtliga ansig det
vara en del av ledarskapet att formedla denna framtidstro. En respondent beskriv det som att
samla ihop signaler och fi det till ndgot meningsfullt, en annan belyste framtidsperspektivet,
den tredje talade i termer av att dga utvecklingen och den fjirde lyfte fram vikten av att vara i
nuet och arbeta med framétanda.

“Man kommer fortare fram om man inte stannar och grotta ner sig i ett nuldge, for
det kan hindra och bromsa (...) vi sétter nésta steg hela tiden och det &r det
coachande som hénger ihop med visionen” (Respondent 6)

Enligt Winby och Worley (2014) har ledarskapet en viktig uppgift i att driva utveckling av
nytt virdeskapande arbete framét, vilket stimmer 6verens med respondenternas resonemang.

Fem av respondenterna ansag dven att en av ledarens fradmsta uppgift var att skapa
forutséttning for medarbetarna sé de kan gora sitt jobb. En respondent beskrev det som “att
vattna ddr det gror,” (Respondent 2) en annan att “hjdlpa gruppen att viixla mellan trdd-, och
skogsperspektivet, det vill sdga att vixla mellan individ och helhetsperspektiv’ (Respondent
1) och en tredje talar om att “tillfora eller absorbera energi beroende pa gruppens tillstand”
(Respondent 3). Hur respondenterna resonerade om vikten av att skapa forutséttningar for
medarbetarna gér i likhet med vad Tonnquist (2021) ser som viktiga egenskaper for det agila
ledarskapet, nimligen att hjilpa och stddja gruppen. Aven Bergman och Klefsjo (2020) ser
det som ledarens uppgift och ansvar att kommunicera trovirdigt och tydligt med
medarbetarna for att pa sd vis skapa bésta forutsittningar till gott arbete mot organisationens
vision. Det engagerade ledarskapet ses vara grunden i1 hérnstensmodellen, vilket indirekt
belyses i citaten ovan (Bergman & Klefsjo, 2020)

Niér respondenterna talade om sitt eget ledarskap var det tva av dem som beskrev att de inte
ville vara involverade i detaljerna och sag det som positivt. En av respondenterna beskrev att
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”en bra dag &r jag inte involverad alls och vet inte vad som pagér. Om jag vet
formycket av vad som pagér da har vi ingen bra dag (...) d& har jag misslyckats
med att bygga organisationen” (Respondent 3)

Ytterligare en respondent sade

“Jag ska inte kontrollera men fraga efter hur det gar, (...)att jag upptécker monster
for att forebygga om det gér at fel hall.” (Respondent 5)

For att skapa framatandan och framtidstro menar dven Wolpers (2019) att gransdragningar
och hierarkier i organisationen bor elimineras, vilket respondenterna visar pa medvetenhet
kring. Respondenterna gav dven uttryck for att vara medvetna om den utmaning som Jansson
(2015) noterar med det agila ledarskapet, da ledaren i sin roll skall vara passivt stodjande och
pa s vis vdgleda gruppen genom processen sé de nar maluppfyllelse och gruppen tar
gemensamt ansar for resultatet. Aven Rother (2013) betonar vikten av att inte frinta
medarbetaren formégan eller mojligheten till att arbeta med problemldsning, d& det kan
hdmma medarbetarens motivation. For att medarbetarna ska kunna arbeta i den platta
organisationen som respondenterna ger uttryck for kravs en transparent kultur som ger
medarbetarna tillgang till nddvindig information som mdjliggor arbetet mot organisationens
vision och mél (Soderlind, 2020). Moran (2015) belyser dven vikten av ansvarsfordelning och
att ledaren ska ledaren l4ta alla agera och tdnka som en ledare, inte bara folja planen. Detta
antas finns pa plats i respondenternas organisationer for annars hade de inte kunnat ge
medarbetarna den friheten.

Tva av respondenterna berittade hur de aktivt arbetar for att synliggdra goda exempel inom
organisationen och ser detta som ett mycket viktigt arbete. De talade om vikten av att inte
fastna i det som inte fungerar utan i stéllet vinda pé det och granska samt lyfta fram det som
gér bra for att skapa positiv kraft. Tonnquist (2021) talar om hur det agila ledarskapet
innefattar att fira segrar och uppmuntra.

Tva respondenter talade om att nd mal genom att medarbetaren mér psykiskt och fysiskt bra
och kinner meningsfullhet, att arbeta med méalstyrning ses dé vara ett sétt att engagera.
Gallup (2017) menar pé att ledarskapet har direkt verkan pa medarbetarens engagemang och
pa sa vis paverkar produktiviteten. Att arbeta systematiskt mot malen ar da ett sétt att skapa
engagemang. Pulakos et al. (2019) ser ocksé arbete med malsittning som ett satt hdja nivan,
vilket exempelvis kan gors genom att uppmuntra medarbetarna till att uppmérksamma
forbattringsmaojligheter, vilket i sin tur skapar delaktighet. Moran (2015) ser ocksa vikten av
att ledaren tydligt styr mot organisationens malsdttning i stéllet for att 14gga sig i arbetet pa
detaljniva.

Sammanfattning av ett stodjande ledarskap

Respondenterna lyfter dterigen upp vikten av nitverkande inom och utanfor den egna
organisationen. De belyser vikten av att identifiera, utveckla och implementera for att striva
efter en framatanda. Ledarskapet handlar i grunden om att skapa mojligheter for
medarbetarna att gora ett bra jobb. Dels handlar det om att lyfta och utveckla individen men
ocksa att formedla och skapa en samsyn kring organisationens mal och vision. Detta gar i
likhet med hur litteraturen talar om kdnnetecken for ett stodjande ledarskap i en agil
organisation. En utmaning respondenterna ger uttryck for att vara medvetna om ar ledarens
roll i att vara passivt stddjande och inte frdnta medarbetarna deras handlingskraft.
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4.8 En barande meningsfull idé som genomsyrar organisationen

Samtliga respondenter beskrev sin vision som végledande grund och langsiktigt mal att strdva
efter. De beskrev hur de haller en kontinuerlig dialog om visionen och arbetar med den pé
daglig basis tillsammans med medarbetare i syfte att sékerstélla att det som gors gér i linje
med den. En respondent sade att

“detta ligger till grund for kvalitets- och utvecklingsarbete och hjélper oss att
fokusera pa vart dr vi och vad ska vi bli bittre pa” (Respondent 5)

Respondenternas resonemang gar att likstdlla med hur Séderlind (2020) talar om att det &r
viktigt att varje grupp och medarbetare forstar organisationens grundlidggande syfte och
utifran de sétter mal som gar i linje med de organisationen vill fokusera pd. Lyckas
organisationen kan det vara en anledning till varfor kunden anfortror sig till dem.

Fyra av respondenterna angav att deras vision handlar om hur det skall bli bést 1 vérlden eller
inom sitt branschspecifika omrade. En respondent sade

Vi alla nar sé langt som mojligt mot excellens (...) allra bésta ténkbara som finns.
Det ska séga att det innefattar dven prestation och vialmaende” (Respondent 6)

For att lyckas med den hoga mélsittning respondenterna talade om kan kopplingar dras till
hur Bergman och Klefsjo (2020) beskriver arbete med stidndiga forbattringar och basera
beslut pé fakta for att utveckla organisationen. En av respondenterna talade om vikten av att
gora skillnad for kund, annars saknar organisationen existensberéttigande. Bergman och
Klefsjo (2020) belyser hur en vildefinierad vision som genererar en kédnsla av meningsfullhet
och tydlighet skapar drivkraft i organisation och gér hand i hand med hur det kan gora
skillnad for andra. Aven Rother (2013) talar om hur striivan mot gemensamma mal
mdjliggors genom en riktad vision.

Vid frdgan om respondenternas vision var det fem som osokt kom in pé vérderingsord och
vérdegrund och lyfter detta som guidande mot visionen i deras organisation. Nagra
aterkommande ord som anvéndes nér de talade om véirdegrunden var engagemang,
nytdnkande, innovation och respekt. Vissa har formulerat virdegrunden mer nischat mot sin
organisation men dessa kan inte redovisas hdr med hénsyn tagen till etiska aspekter. Den
tydliga kopplingen mellan vision och virdegrund som respondenterna gav uttryck for dr inget
som stérks med ovan noterad teoridel som redovisats.

Niér det géller frdgan om hallbarhet talade respondenterna utifran olika perspektiv och ndgot
som genomsyras hos samtliga ar vikten av att ha hallbara medarbetare. Det innefattade bland
annat hallbar prestation, social héllbarhet dir organisationen tar ansvar for
samhillsutveckling samt att medarbetarna ska orka ldngsiktigt. Tva av respondenterna lyfte
sarskilt fram hur hela organisationen grundar sig i hallbara medarbetare for att pa det bygga
vidare pd héllbar organisation, ekonomi och miljoméssiga aspekter. Bergman och Klefsjo
(2020) menar att det finns gott om bevis for positivt samband mellan medarbetaengagemang
och kundné&jdhet. Aven Hallencreutz et al. (2020) lyfter fram sambandet mellan
medarbetaengagemang och vélstidnd, vilket stirker respondenternas huvudfokus géillande
héllbara medarbetare.
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Sammanfattning av en barande meningsfull idé som genomsyrar hela organisationen
Respondenterna lyfte fram vikten av att arbeta med visionen utifran ett langsiktigt perspektiv
och att den skulle genomsyra det som sker pa daglig basis. De hade hogt satt vision som vid
forsta anblick ses vara sviruppnaelig men den visar tydligt pa deras motivation och de krav
de stéller pa sig sjdlva. Nar det talades om héllbarhet var huvudfokus hallbara medarbetare da
detta sags ligga till grund for organisationens existens. Aven litteraturen forstirker
resonemanget om samband mellan medarbetarengagemang och kundngjdhet. Hur
respondenterna talade om hur visionen ér végledande i hur de skapar en kénsla av
meningsfullhet som genomsyras i vardagen gar 1 likhet med hur en bédrande meningsfull idé
som genomsyrar organisationen ses som kénnetecken for agil organisation.
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5 Slutsats

1 detta kapitel besvaras uppsatsens syfte med hjdlp av de fyra fragestdllningarna foljt av en
sammanfattande slutsats.

Syfte med uppsatsen var att undersoka ledarens upplevelse av att leda organisationen i en
fordnderlig vérld utifran kénnetecken for agil organisation.

Hur forhaller sig ledarna till begreppet agil?

Respondenterna bekréftade att det &r svart att sétta en definitiv innebdrd av begreppet agil.
Samtliga har kommit i kontakt med begreppet med det ses ha olika inneboérd for dem. Ingen
av dem anvéinde det som ett vedertaget begrepp inom sin organisation, d& de betonade vikten
av att anvdnda ord som samtliga i organisationen forstod.

Hur ser ledaren pa arbetet med standiga forbattringar och innovation i organisationen?
Respondenterna var eniga i att fordndring alltid varit ndgot organisationer behover forhélla
sig till, skillnaden nu dr att fordndringstakten upplevs ga snabbare. Fordndringar paverkar i
hog grad kunderna och dédrmed &ven organisationens arbete da det styrs av vad kunderna
efterfragar. Respondenterna belyste att fordndringstakten paverkat kundens mojlighet att halla
sig uppdaterad samt att de pagaende oroligheterna i omvérlden 4r padrivande. For att mota
och utveckla den egna organisation i forhdllande till fordndringstakten inhdmtar
organisationerna information pa ett systematiskt sitt och bearbetar det pa ett for dem
fordelaktigt sétt. Enligt respondenterna lag detta till grund for arbete med stéindiga
forbattringar och innovation.

Hur ser ledaren pa att skapa forutsattningar for stabilitet och anpassningsférmaga i organisationen?
Respondenterna uttryckte ett samband mellan stabilitet och anpassningsformaga. Stabilitet
sags vara en trygghet som skapar mdjlighet att mota forédndring. Enligt respondenterna
skapades stabilitet till stor del genom dialog, vilket i sin tur ses skapa delaktighet och
engagemang. En platt organisationsstruktur skapar forutsittningar for att organisationen ska
kunna vara anpassningsbar eftersom beslut kan fattas langt ut i organisationsstrukturen.
Respondenterna belyste dven vikten av systematik och att da inhdmta information och
analysera det fOr att kunna basera beslut pa fakta, vilket ger en stabilitet och skapar
forutséttning for anpassningsformaga utifrén sikra grunder.

Hur ser ledarskapet ut i forhallande till kdnnetecken for agil organisation?
Nedan foljer en redogorelse for vardera kdnnetecken for agil organisation

Kund- och anvandarcentrering

Respondenterna betonade vikten av att arbeta utifran att forstd kunden och vad kunden vill
uppnad, vilket for organisationen handlade om att se bortom sitt eget. Samtliga respondenten
beskrev hur de arbetar med olika verktyg for att interagera med kunden. De beskrev dven hur
de omhéndertog den inhdmtade informationen tillsammans med kunden i syfte att utveckla
den egna organisationen till att béttre mota kundbehov. Respondenterna lyfte dven vikten av
att 16sa problem dér de uppstod.

Sjalvstandiga arbetsgrupper

Respondenter lade stor vikt vid att arbetsgrupper skulle ha stort mandat att forvalta och driva
arbetet framat genom analys, systematik och stérkas av goda exempel. Att utveckla
medarbetare pa bade individ- och gruppnivé sags gynna motivationen och skapa mdjlighet till
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flexibilitet och anpassningsforméga. Medarbetarna stirktes ocksé i sjdlvledarskap for att
kunna forvalta det ansvar som sjdlvstindiga arbetsgrupper medforde. Malsittningen styrde
sammansittning av gruppmedlemmar och det behdvde finnas tillit till bdde individens och
organisationens formaga att driva arbete i 6nskvérd riktning.

Praxisgemenskap

Respondenter beskrev hur organisationerna drog lirdom av tidigare erfarenheter, utvecklades
genom att ifrdgasétta valda sanningar samt insdg ndr det var dags att lira nytt. Beslutfattandet
lag langt ut i organisationen. For att det ska vara mojligt maste kunskap finnas déir den
behovs, vilket respondenterna gav uttryck att vara medvetna om.

Ett stodjande ledarskap

Respondenterna lyfte upp vikten av omvérldsspaning inom och utanfor den egna
organisationen. Ledarskapet handlade om att skapa moéjligheter for medarbetarna att gora ett
bra jobb, dels genom att lyfta och utveckla individen men ocksa att formedla och skapa en
samsyn kring organisationens mél och vision. De talade om vikten av att ha en framtidstro
och formedla denna. En utmaning respondenterna gav uttryck for att vara medvetna om ér
ledarens roll i att vara passivt stddjande och inte franta medarbetarna deras handlingskraft.

En bdarande meningsfull idé som genomsyrar hela organisationen

Respondenterna talade om vision utifran ett langsiktigt perspektiv som genomsyrade det som
sker pa daglig basis. Nir de talade om visionen kom de in pa begrepp som virderingsord och
virdegrund. De hade hogt satt vision som tydligt visade pé deras motivation och de krav som
de stdllde pd sig sjdlva. Nér det talades om hallbarhet var huvudfokus hallbara medarbetare
da detta sags ligga till grund for organisationens existens.

Sammanfattning av samtliga fragestéliningar

Respondenterna var eniga i att fordndring alltid varit ndgot organisationer behover forhélla
sig till, skillnaden nu ar att fordndringstakten upplevs ga snabbare. Fordndringar paverkar i
hog grad kunderna och dédrmed &ven organisationens arbete da det styrs av vad kunderna
efterfragar. For att mota och utveckla organisationer i forhdllande till fordndringstakten sker
informationsinhdmtning pé ett systematiskt sétt och den bearbetas pa, ett for organisationen,
fordelaktigt sétt vilket ligger till grund for arbetet med stindiga forbéttringar och innovation.
Respondenterna uttryckte ett samband mellan stabilitet och anpassningsformaga, dir stabilitet
ses vara en trygghet som skapar mojlighet att mota forandring som forutsétter en
anpassningsformaga. De beskrev i stora drag att deras arbete gick i linje med vad som
kénnetecknar agil organisation.
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6 Diskussion

[ kapitlet diskuteras resultat och metodologiska overviganden. Avslutningsvis presenteras
forslag pa framtida forskning.

6.1 Resultatdiskussion

Vi har i syftet belyst att det finns en forandring som uppfattas vara stéindigt pagédende och
fragan &r hur detta paverkar organisationen och hur ledaren forhéller sig till detta. Agil ar
tillampbart nér det talas om organisationer och inte bara inom mjukvaruutvecklingen dér
begreppet fran borjan myntades (Krehbiel et al., 2017; Denning, 2018). I den pagéende
fordndring som ofta paverkas av yttre faktorer ses anpassningsféormaga och flexibilitet vara av
stor vikt, vilket dven respondenterna lyfte. Vi har efter detta funderat pd hur det ses vara
mdjligt att hela tiden vara anpassningsbar och flexibel, det kan uppfattas som om ledaren hela
tiden behover vara i beredskap for att kunna agera om nigot ovintat sker. Bazigos et al.
(2015) lyfter dven in aspekten av stabilitet och trygghet i organisationen vilket vid forsta
anblick kan uppfattas vara motsatsen till det Krehbiel et al. (2017) pastar om
anpassningsformaga och flexibilitet. Det skall dock ndmnas att respondenterna sag det som
att stabilitet och anpassningsforméga gir hand i hand med varandra dér stabiliteten skapar
forutséttningar for anpassningsformégan.

Vi ser ocksé att de respondenter vi intervjuat i mdjligaste man uppfattas efterstriva en platt
organisation didr mdjlighet och mandat att agera finns dir behov av férdndring uppstar. Detta
gér 1 linje med hur Winby och Worley (2014) menar att den platta organisation har battre
forutséttningar att skapa nytdnkande och innovationer hos medarbetaren. Fragan vi sjilva
stéllde oss inledningsvis nér vi paborjade arbete med denna uppsats var hur ledaren klarar av
att upprétthalla och skapa forutsittningar for den dynamiska organisation som detta innebar?
Vi tanker att det inte finns ett enkelt svar pd frigan men utifran vad vi fatt med oss frén detta
arbete verkar grunden vila pa att de finns ett tydligt syfte inom organisationen, samtidigt som
det skapas sa stor handlingskraft som mdjligt hos dem som besitter kunskapen och férmégan
att agera. Téankbart &r att en agil organisation kan vara en del av detta svar, men maste
nddvindigtvis inte vara det. Vi ser ocksa att det hela grundar sig en medvetenhet hos ledaren
och engagemang hos medarbetaren samt en kund som tror pa det organisationen har att
erbjuda, vi vill dock poédngtera att det inte enbart dr likstdllt med agil organisation.

Anmarknings var att respondenterna inte anvinde begreppet agil, utan valde i stéllet att
anvinda begrepp som alla i organisationen forstod. Vi uppfattade dock att deras egna sétt att
beskriva sig sjdlva som organisation gick i linje med vad som kidnnetecknar agil organisation.
Respondenterna ségs inte ldgga vikt vid det specifika ordet utan snarare pa innebdrden av det
och att det skulle vara forankrat och trovirdigt i deras organisation. Detta skulle kunna ses
som en faktor kopplat till organisationernas stabilitet som i sin tur dr en bidragande faktor till
att skapa anpassningsformaga. Att samtliga inom organisationen pratar samma sprak
underldttar gemensam forstdelse, kommunikationen fungerar béttre och risken for
missforstand elimineras i sd hog grad som mojligt, det ger i sin tur mdjlighet att agera pa
fordndringar. Utifran detta perspektiv ser vi det som fordelaktigt att inte anvinda svara

begrepp.

Enligt den unders6kning som genomfordes av Deloittes (2017) ansags agilitet och samarbete
vara kritiskt for organisationens framgang, trots det var det endast 6 procent av foretagen som
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medgav att de var “hogt agila idag”. Detta gér att relatera till att respondenterna inte heller sa
sig uttalat vara agila, med de gav &ndé uttryck for att hogt vardera faktorer som gar att koppla
till just agilitet och samarbete. Vi stéller oss frdgan om agil som begrepp kan uppfattas vara
komplext och med det ge stort tolkningsutrymme, vilket i sin tur eventuellt kan resultera i
osékerhet.

Tva respondenter samt Francke och Nilsson (2017) beskrev agilt bildligt. Denna bildliga
beskrivning gjorde det tydligare for oss som forfattare att dela en samsyn och sitta begreppet
i ett sammanhang. Det var ett sitt for oss att forsta vad vi uppfattar som ett komplext begrepp
och det mojliggjorde att vi kunde utveckla vara tankar.

The Agility Pyramid (Worley et al., 2014) talade om agilitet som en forméga som byggs ver
tid och grundar sig i ledarskapet. For att na toppen av pyramiden krévs det att ledarskapet
standigt utvecklas och att det finns forstaelse for hur ledarskap och styrning bor hdnga med 1
den stindiga forandring som pdgar. Vid genomférande av intervjuerna gav respondenterna
intryck av en hog medvetenhet om hur de ville driva sin organisation i forhéllande till
samhillsutveckling da de tydligt kunde beskriva vad de ville uppnd. De gav ocksa uttryck for
att vara framétdrivna och uppvisade en strivan efter att utveckla organisationen,
kundsamarbete, medarbetare, organisationsstruktur, produkter och tjénster samt
omvérldsbevaka pd ett medvetet séitt. Vad som ses vara anmérkningsvérd ar just
respondenternas medvetenhet om att organisationsutvecklingen inte bara handlar om att
forédndra sig for forandringens skull utan det fanns en djupare mening och det tog féste pd en
vision. Vi uppfattade dven att respondenterna lade stor vikt vid att ledarskapet till méngt och
mycket handlar om att skapa riktning for framtiden och “dga utvecklingen”. Deras
stallningstagande stirks av Winby och Worley (2014) som ocksé podngterar att det ar en
viktig del av ledarskapet. Aven Olsson (2019) belyser att ledaren inte enbart behdver se till
medarbetaren utan dven vara anpassningsbar i hur ledaren méter omvérlden. Detta uppfattade
vi att respondenterna var medvetna om men dr nagot som hela tiden behdver utvecklas och
upprétthdllas.

Under samtliga intervjuer talade respondenterna i hdg grad om kulturen och hur den
genomsyrade organisationen. Vad giller kénnetecknen for agil organisation talas det inte
specifikt om kulturen men viktigt att nimna ar att respondenterna verkar se detta som viktigt.
Dock menar Kopp och Meier (2015) att det inte gar att arbeta agilt om inte kulturen finns dér.
Soderlind (2020) talar om att kulturen inom agila organisationer dr mer av det
entreprendriella slaget, men exakt vad det innebér definieras inte. Ett rimligt antagande &r att
kulturen skulle kunna ses omringa samtliga kdnnetecken och det &r svart att arbeta i enlighet
med dem om kulturen inte finns pa plats. Kénnetecknen blir da som en del av kulturen och de
upprétthdller kulturen. Nér respondenterna talade om kulturen uppfattade vi dven att
medarbetaren sdgs vara en typ av kulturbérare. Just ordet kultur &r ett begrepp som innefattar
ménga dimensioner och det dr svart att gora en specifik gransdragning. Darfor valde vi i
denna uppsats att inte utveckla det ndimnvdért, vi ser det dock som ett omrade som skulle
undersokas separat.

Respondenterna gav ett tydligt intryck av att de arbetade med att virdesitt medarbetarens
kompetens och gav dem fortroende och eget ansvar. Utifran ledarens perspektiv kan vi tolka
det som att ju mindre kontakt de hade med kunderna, desto bittre flot verksamheten eftersom
de hade fullt fortroende till att medarbetarna tog ansvar. Vi likstiller detta med vad vi som
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forfattar kallar ett “sjélvstyrande medarbetarskap”. Med tanke pd Gallups (2017)
undersdkning som visar pa ett relativt 1gt medarbetarengagemang dr det anmérkningsvart
hur respondenterna angivit att de virdesitter medarbetarnas sjélvstyrning. Rimligen vilar
organisationerna pa hog grad av tilltro till medarbetaren, vilket borde tyda pé att de har hogt
medarbetarengagemang.

Francke och Nilsson (2017) talar om att delaktighet och transparens ses vara avgdrande for
agiliteten, vilket gar i linje med hur respondenterna uttryckte sig. Det som ses vara
utmérkande &r den tydliga struktur som framjar just delaktigheter och engagemanget som vi
uppfattar att respondenterna skapat i organisationen. Vi uppfattar att det finns en struktur for
vem som gor vad och ndr samt en tydlig styrning mot mél och vision. Pa sa vis ger detta
mdjlighet for ledaren att paverka riktningen utan att de sjélva direkt styr (Francke & Nilsson,
2017). Vi antar att ett flexibelt ledarskap och forhallningssétt borde vara en forutsittning for
att klara av detta. De Meyer et al. (2002) och Yukl och Mahsud (2010) lyfter flexibilitet fran
tvé olika perspektiv. Den forstnimnda lyfter flexibilitet utifran hur graden av osékerhet styr
uppgiften och den andra hur ledaren behover forsta sitt egna beteende. Med tanke pa att
respondenterna vittnar om hog forandringstakt och att medarbetarna ges delaktighet borde
flexibilitet vara ndgot som finns i deras organisationer. Detta dr inget som uttryckligen kom
upp under intervjuerna, kanske var det for att fragestéllningarna inte fangade det eller att det
ar sé sjdlvklar att det sker per automatik da det finns ett hogt fortroende hos medarbetare och
flexibilitet tas forgivet.

Nér det kommer till 1drande tolkar vi det som att respondenterna arbetar utifrin tva
perspektiv. Den ena handlade om att organisationen behdvde skapa mojlighet for ldrande och
den andra handlade om medarbetarens egna ansvar for att lara. Utifran hur kdnnetecknet
praxisgemenskap (Soderlind, 2020) beskrivs kan det tolkas som att det storsta ansvaret for
larande ligger hos organisationen. Vad som framkommer i intervjuerna var att det dven finns
ett stort ansvar hos medarbetarna for sitt eget larande och sin utveckling. Vér tolkning &r att
detta skapar motivation och drivkraft hos medarbetaren och samtidigt tillit till egen forméga,
vilket vi uppfattar ger den framatanda som respondenterna ger uttryck for att efterstréva.

En frdga som vi stéllt oss efter uppsatsens genomforande dr om resultatet hade blivit
annorlunda om organisationerna vi intervjuat pastod sig vara agila men inte ansokt eller fatt
kvalitetsutmérkelse fran SIQ (2022b, 2022c). For att fa utmérkelsen har samtliga
organisationer genomgatt en omfattande utvéirdering och de har tagit fram underlag till
utvdrderingen. Kanske har detta format respondenterna och deras forforstéelse kan eventuellt
ha paverkat uppsatsens resultat.

Utifrdn denna uppsats kommer vi inte kunna avgdra om respondenterna har en agil
organisation eller inte, dels pd grund av komplexiteten i begreppet agil och for att det inte &r
definierat till fullo vad en agil organisation innefattar. Vad vi ddremot kan se dr att
respondenterna i stora drag beskriver att deras arbete gér i linje med vad som kdnnetecknar
agil organisation. Kanske dr det komplexiteten i inneborden av agil och att det dr ett omrade
under utveckling som bidragit till att det varit utmanande att hitta litteratur som med sikerhet
uttrycker vad agil organisation innefattar. Det dr just detta som medforde att vi utgatt i fran
kénnetecken for en agil organisation och inte sjélva kan uttrycka oss med sikerhet vad agil ar.
Med tanke pd att Sverige priglas av kulturella forutsattningar som ér vl lampade for agil
ledning (Francke & Nilsson, 2017) antar vi att detta &r ett imne som kommer aktualiseras i dn
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hogre grad inom svenska organisationer framover. En iakttagelse vi gjort &r dessutom att vi
inte uppmirksammat nagon direkt kritik mot agila organisationer. Dock kan det vara svart att
véga for- och nackdelar nér forskningen &nnu inte till fullo definierat dess innebord.

6.2 Metoddiskussion

Vi valde att anta ett hermeneutiskt forhallningssitt i syfte att 6ka var egna forforstaelse kring
ledarens upplevelse att leda en organisation i en fordnderlig vird utifrén kinnetecken for en
agil organisation. Forhallningssittet vi antog ses genomsyra arbetet da vi ville ta reda pd vad
det innebar for ledaren och organisationen och varfor det var sd. Ansatsen som antagits ses
vara abduktiv da vi har valt att utga ifran teori och empiri som givit oss forstdelse och genom
detta leta efter forklaring och beskrivning kopplat till vara fragestéllningar. Vi gjorde detta
med hjdlp av en kvalitativ studiemetod med semistrukturerade intervjuer. Detta vetenskapliga
forhallningssitt ansag vi vara relevant for att angripa syfte och fragestallningar utifrén ett
undersdkande perspektiv och fa en djupare forstaelse for amnet som skulle undersokas.

Innan genomforde av intervjuerna prioriterade vi att géra en pilotstudie for att f4 en kénsla av
hur vara fragestéllningar uppfattades av en som inte var lika példst inom d&mnet. Detta gav oss
dven chansen att fortydliga vissa fragor och dven tréna oss sjélva i att genomfora en intervju.
Under sjélva intervjun tillfragades respondenterna om vi fick spela in, vilket samtliga gav sitt
medgivande till. Detta mdjliggjorde béttre transkribering och béttre uppfattning av vad
respondenten gav for svar. Att samtliga intervjuer genomfordes digitalt ser inte vi som en
svaghet 1 arbetet utan snarare en styrka. Det gav oss mojlighet till flexibilitet i motestid och vi
var inte beroende av geografiskt avstand och tack vare detta kunde vi bada vara med pa
samtliga intervjuer. Att vi levt i en pandemi i dryga tva ar har skapat nya digitala mdojligheter
och vanor for oss alla. Denna fordandring har troligtvis gjort oss mer bekvima med digitala
mdten och att inspelning inte paverkar oss s& som det tidigare gjorde, vilket 4ven Bryman
(2018) belyser.

I och med att vi valde att inkludera respondenter frén organisationer som fatt utmirkelse av
SIQ (2022b, 2022¢c) medforde det begridnsade mojligheter i val av personer att intervjua. Det
kan upplevas som att 11 person &r en liten tillfragad populationsgrupp, men vi ser trots allt att
de var representativa i forhéllande till syftet. Respondenterna uppfattades under intervjuerna
vara vdl medvetna och insatta i organisationen och ger denna uppsatts fokus pa kvalitet
framfor kvantitet 1 urvalet. Att det vid en intervju medverkade tva respondenter ser vi inte ha
paverkat resultatet. Intervjun tog lika ldng tid som Ovriga intervjuer och berdérde endast
intervjuguiden, dérav ser vi inte att det skulle hade nadgon inverkan pa resultatet. Vi kan dock
inte sdga att vi blev mittade av information under intervjuerna for att samtliga respondenter
lyfte olika betydelser av de olika aspekterna som intervjuguiden omfattade. De olika
kénnetecknen for agil organisation betydde olika mycket for respondenterna och det kom upp
ndgot nytt i varje intervju. I enlighet med den kritik som finns mot kvalitativ forskning &r det
svért att komma ifran respondentens tolkning av fragestdllning liksom forfattarnas tolkning
av respondenternas svar (Bryman, 2018). Detta resulterar i en subjektiv uppfattning dir vi
som forfattare med sikerhet inte kan hivda att vi har tolkat respondenternas svar utifrdn exakt
den intention respondenten hade nér de besvarade fragestillningen.

Vi har dven upplevt det som utmanande att hitta relevant forskningslitteratur. Allt eftersom vi
letat har vi dock utokat var forforstdelse om vilka som skriver om d@mnet och hur &mnet kan
vidgas i sitt begrepp. Vi kan ocksé konstatera att det dr ett &mne pa frammarsch da mycket av
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litteraturen vi hittat dr daterad i nértid. Vér upplevelse dr att det inte finns mycket
vetenskapligt grundad forskning om agila organisationer utan mycket bygger pa personers
egna erfarenhet. Detta resonemang stirks ocksa utifran litteraturen som konstaterar att det
saknas forskning kring agil i relation till organisation (Dingseyr et al., 2012; Agerfalk et al.,
2009).

Var uppfattning &r dven att det saknas en tydlig begreppsdefinition av ordet agil. For att vi
skulle kunna granska och utforska vart uppsatsobjekt och bringa klarhet i begreppet valde vi
att luta oss mot Soderlinds (2020) kénnetecken for agila organisation trots att Soderlind
(2020) inte skriver utifrdn vetenskapligt perspektiv. Vi ség att det gick att dra tydliga
paralleller mellan kidnnetecknen och hornstensmodellen (Bergman & Klefsjo, 2020) som
belyser offensiv kvalitetsutveckling, vilket bidrog till ett stirkande av Soderlinds (2020)
resonemang. Hornstensmodellen dr mer beprovad och erkénd men har svaghet i detta arbete
dé den inte belyser det agila perspektivet tillrackligt varpa vi utgick ifrdn Soderlind’s
kdnnetecken (2020) men har honstensmodellen som stdd. Vi 4r medvetna om att nir vi utgar
frén kdnnetecknen kan tolkningsforetrade forekomma och vi ger ingen definitiv eller
komplett beskrivning av vad agil organisation innefattar.

Respondenterna som inkluderades i uppsatsen representerar olika typer av branscher och
organisationer. Detta ser vi inte ha paverkat uppsatsen dé fokus inte legat pa typ av bransch.
Som en konsekvens av detta och for att kunna forhélla oss till konfidentialitetskravet har vi
inte kunnat redogora for nagra citat som kan hérledas till respondenternas organisation. Vi
har varit noggranna med att halla citaten anonyma, vilket i vissa fall har medfort att citaten
som str i uppsatsen kanske inte dr de som dr de mest talande men vi bedomde att det var
viktigare att hdlla god etik.

Validitet

For att sikra uppsatsens bekriftbarhet pdminde vi som forfattare oss stindigt om syfte och
fragestéllningar for att forsdkra oss om att den datainsamling som gjordes var relevant for
dmnet. Bada forfattare var delaktiga vid samtliga intervjuer samt vid bearbetning av data
vilket vi ser stirka uppsatsens trovirdighet. Som ovan ndmnts finns dock alltid ett
tolkningsforetrade som &r svart att som forfattare helt avskriva sig fran. Vad géller uppsatsens
overforbarhet gér det att diskutera huruvida resultatet gér att dverfora till andra grupper da
den belyser kiinnetecken for agil organisation. Overforbarheten kan antas stéirkas med tanke
pa att vi har intervjuat respondenter fran olika branscher.

Reliabilitet

Vid genomforande av denna uppsats har bada forfattarna deltagit vid samtliga intervjuer vi
har varit noggranna med att inte férvéxa intervjumaterialet om vem som sagt vad.
Transkriberingen delades upp mellan varandra och kodningsprocessen, tolkning av data samt
skrivande av resultat och analys har vi har vi genomfort tillsammans. Detta stirker
reliabiliteten i1 arbetet men liksom litteraturen belyser dr det svart att upprepa exakt samma
undersokning da den dr beroende av och paverkas av ménskliga faktorer.

6.3 Framtida forskning

Utifrn den uppsats som gjorts har vi identifierat ett antal framtida forskningsomréaden.
Liksom annan forskning belyser, kan vi utifran denna uppsats konstatera att det finns ett
behov av utokad forskning inom omrédet agil organisation.
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e For att skapa storre forstdelse for hur agil kan anvédndas i olika typer av organisationer
ser vi det som ett forskningsomrade att ta reda pa mer om hur agila organisation
definieras olika beroende pa branschomréde eller storlek.

e D4 ledarskapet har stor betydelse for de forutsédttningar som skapas i organisationen
ser vi det som betydelsefullt att tydliggora vad det agila ledarskapet mer specifikt
innefattar och vad som krévs for framtidens agila ledare.

e Viser dven att kultur relaterat till agil organisation dr ett omrade i behov av forskning
samt hur kultur och agil organisation korrelerar med varandra.
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Bilaga 1. Intervjuguide

Inledande fragor

e Kan du beritta om din roll i organisationen.
o Hur ldnge har du varit i organisationen?
o Hur lange har du haft den rollen?

Agil
e Vad betyder agil for dig?
o Hur bekant dr du med ordet?
o Hur skulle du definiera ordet?
o Ivilka sammanhang tycker du det forekommer?

Standiga forbattringar och innovation
e Kan du beskriva din upplevelse av fordandringstakten i omvérlden.
e Hur paverkar fordndringstakten er organisation?

Stabilitet och anpassningsférmaga
e Vad innebdér stabilitet i organisationer for dig?
o Vad tror du krdvs for att gora det mojligt?
o Hur forhaller ni er till det?
e Vad innebér organisatorisk anpassningsformaga for dig?
o Vad tror du krdvs for att gora det mojligt att vara anpassningsbar?
o Hur forhaller ni er till det?
o Finns det tillfdllen da hog grad av anpassningsférmaga fungerar mindre bra
eller vara himmande for att organisationen ska kunna arbeta andamalsenligt?
Ge exempel.

Kund- och anvandningscentrering

Kan du beskriva vilka som &r era priméra kunder?

Kan du beskriv pa vilket sétt ni arbetar for att involvera kunden/kunderna i varu-, eller
tjansteutvecklingen i er organisation?

e Kan ni beskriva hur er organisation héller sig uppdaterade om kundernas behov och
efterfragan?

Hur sdkerstdller ni att medarbetare i organisationen har den information som de
behover for att kunna arbeta med kunden i fokus?

Sjalvstandiga arbetsgrupper

e Kan du beskriva hur ni arbetar med att skapa delaktighet inom organisationen?
e Kan du beskriva hur ni arbetar med arbetsgrupper i er organisation.
o kan du beskriva hur ni sédtter ssmman gruppmedlemmar for att sdkerstélla att
ritt kompetens finns samt att de arbetar dndamalsenligt?
o kan du beskriva arbetsgruppen mandat och befogenhet att paverka och
genomfora?
o om det finns en gruppledare, kan du beskriva dennes roll i relation till vriga
gruppen och vad den har for uppgift.
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e Kan du ange tre faktorer som du tror dr grundldggande for att uppna dndamalsenliga
arbetsgrupper i er organisation?

Praxisgemenskap

e Beskriv hur ni arbetar med ldrande i er organisation gérna utifran ett ledarperspektiv
och medarbetarperspektiv.
e Hur synliggor och tillgingliggdr ni information?
e Kan du beskriva strukturen for beslutsfattande pd generell niva.
o Vem fattar beslut om vad?

Ett stodjande ledarskap

e Kan du beskriva vad som é&r dina frimst uppgifter som ledare?
e Hur agerar du i din roll som ledare for att leda organisationen i 6nskvérd riktning?
e Hur héller du som ledare dig uppdaterad om vad som hénder i din omvérld?

o Hur omsitter du det i din organisation?

En bdarande meningsfull idé som genomsyrar organisationen

e Vad ir er organisations vision?
e Hur arbetar ni for att medvetandegora den i och utanfor organisationen?
e Vad innebér begreppet hallbarhet for er som organisation?

o Beskriv hur er organisation forhaller sig till det.
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Bilaga 2. Informationsbrev

L

Mittuniversitetet

MID SWEDEN UNIVERSITY

Hej

Vi dr tva studenter som ldser sista terminen pad Magisterprogrammet Kvalitet- och
ledarskapsutveckling vid Mittuniversitet Ostersund. Den hér terminen skriver vi var
avslutande magisteruppsats. Syftet dr att undersoka ledares upplevelse av att leda
organisationen i en fordnderlig vérld utifrdn ett agilt organisationsperspektiv.

Vi har valt att gora en kvalitativ undersdkning i form av intervjuer da vi &r intresserade av att
fordjupa oss 1 hur ledare i1 framgéngsrika organisationer inom kvalitetsomradet forhaller sig
till frigan. Vi har déarfor varit i kontakt med SIQ som gett oss dina kontaktuppgifter.

Har du mojlighet att delta i undersdkningen? Intervjun beréknas ta cirka en timme och sker
digitalt.

Intervjun kommer berdra fo6ljande omréden:

e Kund- och anvindningscentrering

e Sjdlvstindiga arbetsgrupper

e Praxisgemenskap

e Ett stodjande ledarskap

¢ En bédrande meningsfull idé som genomsyrar organisationen

Onskvirt #r att f3 intervjua dig mellan 4-22 april. Aterkom girna med forslag pa tva tider
som skulle passa sa ska vi forsoka vara tillmotesgaende i detta.

Ditt deltagande &r helt frivilligt och intervjun kan nédr som helst avbrytas. Samtalet kommer
att spelas in och dédrefter transkriberas. Inspelningen kommer endast hanteras av oss som
genomfor intervjun och allt intervjumaterial raderas efter att arbetet 4r examinerat. Dina svar
presenteras anonymt, dock kommer vi notera att de personer som intervjuats tillhor en
organisation som fatt utmérkelse fran SIQ.

Vi hoppas hora frén dig!
Vinliga hdlsningar,

Emma Fredh

Mikaela Runesson
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Bilaga 3. Sammanstallning av resultat

Tabell 3. Sammanstdllning av resultatet utifran strukturen i intervjuguiden. Inom parentes noteras antalet respondenter
som var samstdmmiga med pdstdendet.

Antal
respondenter

Frageomrade

Agil

4-6 respondenters
svar

Har hort talas om begreppet (6)

Kan utveckla begreppet till sin organisation (4)

Ser flexibilitet som kdrnan i begreppet (5)

Anviénder inte ordet agil som vedertaget begrepp i sin organisation (6)

Viktigare att ligga fokus pd att tala om vad de dstadkommer (6)

1-3 respondenter

Gav bildliga liknelser med hur det ser pa begreppet agil (2)

Respondenternas
definition av agil

Modeord

Formaga att snabbt stélla om

Mgjlighet att anpassa

Att ligga steget fore

Metod som kan anpassas riktat mot den egna organisationen

Forhallningssitt till fordndring

Mgjlighet att mota utmaning

Formaga att utmana egna forestdllningar och det vi tror oss veta

Stindiga forbittringar och innovation

4-6 respondenter

Beskriver att fordndring dr ndgot organisationer alltid behdvs forhalla
sig till (6)

Digitalisering som en faktor som drivit pa fordndringstakten (6)

Involverar alla medarbetare vid framtagning av verksamhetsplan (6)

Uppdatera verksamhetsplan (6)

Beskriver hur de i organisationen arbetar systematiskt med
omvdrldsspaning och fordelar ansvaret pé flera personer (6)

1-3 respondenter

Hallbarhetsfragor driver fordndringstakten (3)

Demokratifragor driver fordndringstakten (1)
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Forandringstakten paverkar deras kund och konsekvensen hur det
paverkar dem for att méta kundbehov (3)

Utmaningen ligger i kundens mdjlighet att halla sig uppdaterad och
mdjlighet att ta till sig information (3)

Utmaningen ligger i oroligheter i omvérlden (2)

Hur
respondenterna
holl sig
uppdaterade om
omvirlden

Inldsning av information fran rapporter, intern och extern hemsida

Delar upp ansvar for inhdmtning av information mellan personer 1
arbetsgrupper

Ta in extern foreldsare

Vara bland medarbetare i organisationen

Kontinuerliga moten

Delegera ut ansvarsomraden till personer i organisationen for
omvdrldsbevakning

Stabilitet och anpassningsformiga

4-6 respondenter

Talar om samband mellan stabilitet och anpassningsféormaga (6)

Likstiller stabilitet med systematik (5)

Dialog ér en forutsdttning for stabilitet (6)

Stabilitet bidrar till anpassningsforméga som i sin tur bidrar till
engagemang och delaktighet (6)

Platt organisation &r en forutsattning for att vara anpassningsbar (6)

1-3 respondenter

Stabilitet och trygghet skapar forutsittningar for att mota forandring (3)

Anpassningsformagan ses som ett forhéllningssatt (3)

Kund- och anviindarcentrering

4-6 respondenter

Forsta kunden och forstd vad kunden vill uppna (6)

Beskriver hur de anvédnder olika “verktyg” for att integrera med kunder

(©)

Talade om vikten av langsiktighet och inte optimera for kortsiktiga och
tillfalliga framgangar (6)

Arbeta langsiktigt, inte optimera pa kort sikt (6)

Dialog for att fdnga in behov och beméta kunderna (6)

Arbetar med problemlosning (6)

1-3 respondenter

Foljer upp och utvérderar enkétresultat tillsammans med kund (3)

Uppmanar att problem ska lyftas direkt, inte invénta “formellt forum”

3)

Enkiter (5)
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Verktyg
respondenterna
tillampade

Direktkontakt med enskilda kunder (6)

Olika typen av strukturerade métes forum (6)

Sjilvstindiga arbetsgrupper

4-6 respondenter

Arbetsgrupper stort mandat att paverka och styra sitt arbete (6)

Valt ut parametrar att mita som gar i linje med den dvergripande
visionen (6)

Det ses vara ledarens ansvar att sékerstélla att gruppen arbetar i linje
med visionen (6)

1-3 respondenter

Talar om vikten av utveckling pa bade individ- och gruppniva (3)

Lyfter att det ndrvarande ledarskapet skapar delaktighet (1)

Tvérfunktionella arbetsgrupper (3)

Berittar om olika metoder for grupputveckling som anpassas efter
gruppens behov (2)

Talar tydligt om hur de kompetenskartlagger och personprofilierar (1)

Hur de arbetar med gruppstorlek (2)

Faktorer som
respondenterna
belyser som
grundldggande
for att uppna
dndamalsenliga
arbetsgrupper

Medvetenhet kring sammanséttning av individer utifran andamalet

Blandning av kompetens och kon

Inte for stora grupper

Forsta malet

Kéanna stod och tillit till varandra

Mandat hos gruppen

Forsta individens drivkraft

Ledarna stirker medarbetarna

Tillit

Kunskap och sjilvkdnnedom utifrén sig sjilv och gruppen

Tydligt ledarskap som styr mot mél och riktning

Individens fOrstaelse for sin egna roll och gruppen

Sjdlvmedvetenhet om sin egna kompetens, asikt eller upplevelse

Medvetenhet om vilka beteenden som stodjer mal och vision

Vision

Coachande ledarskap
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Fokus pa malet och pdminnas om varfor

Praxisgemenskap

4-6 respondenter

Systematiskt arbete for att dra lardom av tidigare erfarenheter och sedan
sprider kunskapen inom organisationen (6)

Alla medarbetare skall vara med och driva utvecklingen (6)

Ledaren ger ansvar for hur medarbetaren uppfyller mal (6)

1-3 respondenter

Granska kompetensprofiler och utifran detta utveckla medarbetare (2)

Beslutfattande ska ske sd langt ut i organisationen som mojligt (2)

Individuell utveckling som del i att vara en attraktiv arbetsgivare (1)

Sondera terrdng for att se vad arbetsgruppen har for behov for att arbeta
framat (1)

Har en specifik budget kopplad till ldrande (1)

Utmana sina valda sanningar (1)

Ett stodjande ledarskap

4-6 respondenter

Formedla framtidstro dr en viktig del av ledarskapet (4)

Ledarens ansvar att skapa forutsittning sa medarbetaren kan gora sitt
jobb (5)

1-3 respondenter

Né mél genom att medarbetare mar fysiskt och psykiskt bra (2)

Aktivt arbete for att synliggdra goda exempel (2)

En birande meningsfull idé som genomsyrar organisationen

4-6 respondenter

Visionen ér vdgledande grund och langsiktigt mal (6)

Virderingsord och virdegrund som guide mot visionen (5)

Vision handlar om att bli bést pa nagot (4)

Hallbara medarbetare ar fraimst framtraddande vid tal om hallbarhet (6)

1-3 respondenter

Gora skillnad for kund for att ha sin existensberéttigande (1)
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Vid Mittuniversitetet finns mojlighet att publicera examensarbetet i fulltext i DiVA (se bilaga
for publiceringsvillkor). Publiceringen sker i open access, vilket innebér att arbetet blir fritt
tillgéngligt att ldsa och ladda ned pa nitet. Darmed Okar spridningen och synligheten av
examensarbetet.

Open access dr pd vég att bli norm for att sprida vetenskaplig information pa nétet.
Mittuniversitetet rekommenderar sdvil forskare som studenter att publicera sina arbeten open
access.

Jag/vi medger publicering i fulltext (fritt tillgdnglig pa nétet, open access):

Ja, jag/vi godkdnner publiceringsvillkoren.

(| Nej, jag/vi godkdnner inte att mitt sjélvstdndiga arbete publiceras i det
offentliga granssnittet i DiVA (Endast arkivering i DiVA).
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