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Abstract

The purpose of the study is to present a proposal of an evaluation model that can be used by
organizations to measure individuals' development towards a sustainable working life. The study
is supported by studies of the organization iManagement, which trains individuals in self-
leadership on behalf of both national and international organizations. Those who are trained by
iManagement are knowledge workers who, according to the organization, are expected to
perform tasks at the right time and to the right quality.

Data is collected through the DiVa database, interviews, observations and during participation in
iManagement's training iWorkflow during the spring of 2022. Total Quality Management, the
process-based system model and the improvement cycle PDSA are used to analyze data.

The study shows that the improvement cycle PDSA and the self-evaluation tool Sprangbradan
can be followed step by step, dimension by dimension. This contributes to a systematic
improvement work with a clear focus on evaluation and improvement.

A proposal of the evaluation model XC is presented, a model that can be used to measure the
effect of implementing new working methods based on the aim of achieving a sustainable
working life for the individuals in an organization which requires seeing the individual from a
holistic perspective. The model The Sustainable Cornerstone is developed and shows how
sustainability permeates the work with quality. The model is proposed to be tested in future
studies.
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SAMMANFATTNING

Studien presenterar ett forslag pa en utvarderingsmodell som kan anvandas av organisationer
for att mata individers utveckling mot ett hallbart arbetsliv. Organisationen iManagement
utbildar kunskapsarbetare (tjansteman) i sjalvledarskap pa uppdrag av bade nationella och
internationella organisationer vars medarbetare forvéantas utfora arbetsuppgifter i ratt tid och
till ratt kvalitet.

Data samlas in genom databasen DiVa, intervjuer, observationer samt under deltagande i
iManagements utbildning iWorkflow under varen 2022. Offensiv kvalitetsutveckling, den
processbaserade systemmodellen samt forbattringscykeln PDSA anvénds for att analysera
data.

Studien visar att forbattringscykeln PDSA och sjalvutvarderingsverktyget Sprangbradan kan
foljas steg for steg, dimension for dimension. Detta bidrar till ett systematiskt
forbattringsarbete med ett tydligt fokus pa utvardering och forbéttring.

Ett forslag pa en ny utvarderingsmodell, XC, presenteras. Den kan anvéndas for att méta
effekten av implementation av nya arbetssatt utifran syftet att uppna ett hallbart arbetsliv for
individer i en organisation.

Studien visar att begreppet hallbart arbetsliv kan definieras som individens sjélvledarskap
och goda sjalvkénsla, att ha avsatt tid for reflektion och eftertanke samt att inte ha utsatts for
ohalsosam stress. Detta innebar att organisationen ser individen utifran en helhetssyn dar
denna dr i behov av fysiska, sociala, existentiella och psykiska forutséattningar for att kunna
uppna ett hallbart arbetsliv.

Slutligen visar studien pa likheter mellan modellen Hornstensmodellen for offensiv
kvalitetsutveckling och neurovetenskapliga perspektiv inom ledarskap och
forandringsledning. Modellen Den Hallbara Hornstensmodellen arbetas fram och denna visar
hur hallbarhet genomsyrar arbetet med kvalitet. Modellen foreslas att provas i kommande
studier.

Nyckelord: effektivitet, hallbart arbetsliv, offensiv kvalitetsutveckling, Sprangbradan
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Vi vill rikta ett stort tack till var handledare Magnus Bornas, en av grundarna av
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1. INTRODUKTION

Introduktionen redogor for studiens bakgrund, problembeskrivning, syfte och frage-
stallningar.

1.1 INLEDNING

iManagement &r ett nationellt och internationellt verksamt foretag som grundades ar 2012
efter att grundarna upptéckt &mnet “time management”. Grundarna fann att béttre
tidsstyrning, hardare kamparanda och styrning av medarbetares omgivning inte var den
langsiktiga losningen. Svaret var i stéllet sjalvledarskap (iManagement, 2022c).

Organisationen erbjuder i nulaget radgivning, digitala utbildningar och coachning som
fokuserar pa att utveckla manniskors medfodda formagor inom ledarskap och att organisera
sig sjalva. iManagement anser att dessa formagor ar grundlaggande for att uppna en hallbar
och effektiv organisation. Metodiken som organisationen anvander ar inriktad pa
sjalvledarskap (iManagement, 2022c).

Utveckling och tillvaratagande av hélsosam beredskap for forandring paverkar bade individ
och organisation (Mueller, Jenny och Bauer, 2012, s.221). Arbetsmiljo och dess negativa
eller positiva paverkan pa medarbetares resultat har varit i fokus (Brewer, Anderson och
Watson, 2020, ss.85-86). Brewer, Anderson och Watson (2020, s.85) menar att utbrandhet
och dess effekter av har varit populara amnen de senaste aren. Petroy-Kelly et al. (2019, s.3)
menar att ett hallbart forandringsarbete sker genom standiga samtal, sjalvutvérdering och
reflektion.

2016 kom Arbetsmiljoverkets AFS 2015:4 foreskriften om organisatorisk och social
arbetsmilj6 vars syfte &r att ingen ska behdva bli sjuk av ohalsosam arbetsbelastning eller
krankande sarbehandling (Vision, 2022). En frisk arbetsplats forebygger arbetsrelaterad stress
menar arbetsmiljoverket (2022).

Oxenswardh (2021b) menar att en organisation &r dynamisk och darmed standigt finner sig i
forandring, vilket staller krav pa bade regelbunden och snabb anpassning, C.T. och Parul
(2018, s.42) menar att genom perspektiv och en forstaelse for neurovetenskap blir ledare mer
effektiva pa arbetsplatsen.

iManagement vill bidra till att fler foretag blir hallbart effektiva. En hallbar effektiv
organisation bestar av manniskor som vill ga till jobbet, bidra till gemensamma mal, l6sa
problem, utvecklas och anpassa sig till omvarlden genom medvetenhet och langsiktighet. Det
kraver att individen tar ansvar, valjer ett passande arbetssatt, anvéander sig av rétt verktyg och
presterar efter basta formaga (iManagement, 2022c). Implementering av iManagements
metoder skapar mojlighet for en organisation att uppna social hallbarhet (Bornas, 2022b).

Studien undersoker iManagements matning av effekten pa effektivitet utifran ett
hallbarhetsperspektiv hos organisationens kunder efter att de genomgatt utbildning
iWorkflow. Organisationen anvéander sig i nuldget av den egna framtagna modellen KAMP-
index som &r baserad pa Kirkpatrick (Kirkpatrickpartners, 2022) och Philips
(Roiinstitutecanada, 2022) modeller for métning av kunskapsinsatser. iManagement har



anvant modellen KAMP-index i samband med utbildning iWorkflow som en pulsmétning och
delvis som ett aterkommande métverktyg.

1.2 PROBLEMBESKRIVNING

En av iManagements grundare Bornas (2022g) menar att matning av effekter av
forandringsarbete i nuldget kan matas genom exempelvis tidsstudier eller berakningar av
antal moten. Mjukare varden sasom deras egenskapade begrepp hallbar effektivitet kan vara
svarare att mata. Bornas (2022f) uttrycker att iManagement ar i behov av en
utvarderingsmodell som presenterar forbattringar som uppstar utifran hallbar effektivitet efter
att en kund implementerat den kunskap de fatt i utbildningen iWorkflow. En
utvarderingsmodell kan anvéndas for att utveckla tjanster enligt en organisations kort- och
langsiktiga mal samt leda till en konkurrensfordel.

1.3 SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR

Studiens syfte ar att presentera ett forslag pa en utvarderingsmodell som kan anvéandas av en
organisation for att mata individers utveckling mot hallbart arbetsliv.

Studien besvarar foljande fragestallningar:

1. Hur kan begreppet hallbart arbetsliv definieras?
2. Hur kan en utvarderingsmodell med syfte att uppna ett hallbart arbetsliv utformas?
3. Hur kan offensiv kvalitetsutveckling anvandas for att uppna ett hallbart arbetsliv?



2. TEORI
Avsnittet presenterar relevanta teorier, modeller och verktyg som anvands for att analysera
empiriska data med malet att uppna studiens syfte. Samtliga rubriker innefattas under
ledningssystemet offensiv kvalitetsutveckling.

Enligt Bergman och Klefsj6 (2020, ss.47-48, s.481) anvénder en organisation offensiv
kvalitetsutveckling for att stréva efter att uppfylla eller dvertraffa kundens specifika
forvantningar och behov med lagsta mojliga kostnad. Det kan mojliggdras med hjalp av en
engagerad ledning, engagerade medarbetare, ett fokus pa organisationens processer och ett
kontinuerligt forbattringsarbete. Offensiv kvalitetsutveckling kan betraktas som ett
ledningssystem. Systemet bestar tillsammans med Hornstensmodellen for offensiv
kvalitetsutveckling av varderingar, arbetssétt och verktyg och kallas Principer-Arbetssatt-
Verktyg (PAV). Malet &r att 6ka extern kundtillfredsstallelse med lagre resursatgang.

Bergman och Klefsjo (2020, s.49) anser att modellen Hornstensmodellen for offensiv
kvalitetsutveckling &r en central del i offensiv kvalitetsutveckling. Syftet med modellen &r att
oka forstaelsen for offensiv kvalitetsutveckling och att presentera de varderingar som bor
prioriteras under kvalitetsarbete. Modellen bestar av sex delar. Se figur 1.

Ett engagerat ledarskap

Att arbeta med Att arbeta med
processer stindiga forbéttringar

| Sitta kundenicentrum |

Basera beslut Skapa forutsittningar
pé fakta for allas delaktighet

Figur 1: Modellen Hornstensmodellen for offensiv kvalitetsutveckling.
Baserad pa Bergman och Klefsjo (2020, s.49). Egen illustration.

2.1 ARBETA MED STANDIGA FORBATTRINGAR

Bergman och Klefsjo (2020, s.54) menar att arbeta med sténdiga forbattringar innebér att en
organisation standigt har som ambition att forbattra sina processers kvalitet samt de produkter
som verksamheten erbjuder. Forbattringscykeln PDSA dr en metod som kan anvandas for att



utfora ett kontinuerligt forbattringsarbete. Den kan hjalpa organisationen att pa ett
systematiskt satt analysera och bearbeta de problem som uppkommer (Bergman & Klefsjo,
2020, 5.196). Se figur 2.

Figur 1: Forbattringscykeln PDSA.
Baserad pa Bergman och Klefsjo (2020, s.196). Egen illustration.

2.1.1 Planera “Plan” enligt forbattringscykeln PDSA

Det forsta steget i forbattringscykeln PDSA bestar av att planera. En organisation granskar
den radande situationen och ett potentiellt forbattringsforslag identifieras. Organisationen
satter upp mal och skapar en handlingsplan (Bergman & Klefsjo, 2020, s.196).

2.1.2 Gor “Do” enligt forbattringscykeln PDSA

Det andra steget i forbattringscykeln PDSA bestar av att gora. De atgarder som presenteras i
handlingsplanen implementeras i organisationen (Bergman & Klefsjo, 2020, ss.196-197).

2.1.3 Studera “Study” enligt forbattringscykeln PDSA

Det tredje steget i forbattringscykeln PDSA bestar av att studera genomférandet. De
implementerade atgarderna kontrolleras for att undersoka om handlingarna har bidragit till en
eller flera forbattringar i organisationen (Bergman & Klefsjo, 2020, s.197).

Utvardering

Hellsten och Klefsjo (2001a) menar att det inom bade privat och offentlig verksamhet ar
vanligt forekommande med arbete med sjalvutvardering. Swedish Institute for Quality (S1Q)
som arbetar med utmérkelsen Svensk Kvalitet har till stor del bidragit till det kvalitetsarbete



som utforts i Sverige. Forfattarna menar att en organisation ofta paborjar arbetet med
sjalvutvardering utan att ha tydliggjort varfor och vad organisationen gor. Sjalvutvérdering
innebar att en organisation, med utgangspunkt i offensiv kvalitetsutveckling, systematiskt
utvérderar sina aktiviteter och resultat.

2.1.4 Agera ”Act” enligt forbattringscykeln PDSA

Det fjarde steget i forbattringscykeln PDSA bestar av att agera. Organisationen kan ta lardom
av arbetet och forbattra processen utefter prioriterade atgardsforslag (Bergman & Klefsjo,
2020, 5.197).

2.2 ARBETA MED PROCESSER

Bergman och Klefsjo (2020, ss.53-54) foresprakar sammanhangande aktiviteter som utfors
aterkommande. Genom att betrakta organisationens olika delar som processer kan en
organisation betraktas som ett systematiskt uppbyggt system. Systemtanket gor det mojligt
for en organisation att i storre utstrackning fokusera pa att tillfredsstalla kunder med
verksamhetens produkt samtidigt som sa fa resurser som mojligt anvands.

Processledning &r ett arbetssatt som finns till for att standigt forbattra en organisations
processer. Processledning kan sammanfattas i fyra steg som &r att organisera for forbattringar,
att forsta processen, att observera processen samt att forbattra processen kontinuerligt
(Bergman och Klefsjd, 2020, ss.463—-464).

2.2.1 Organisera for forbattring i process

En organisations ledning behdver dela ut roller och ansvar for processer. Processagare,
processledare och kompetensforsorjare ar tre viktiga roller som en person kan ha inom
processledning for en specifik process (Bergman och Klefsj6, 2020 s.386).

Processagare

Processagare har det strategiska ansvaret for att processen forbéttras. De strategiska beslut
som processagaren behover ta kan innefatta omfattning, dimensionering och infrastruktur.
Processagare har aven ansvar for alla resurser som processen kraver. Om processagarskapet
inte tydliggors kan det leda till en intern maktkamp inom organisationen (Bergman och
Klefsjo, 2020, s.387).

Processledare

Processledare har ansvar for operativ styrning av en process och kan darfor ocksa kallas for
operativ samordnare. Processledare behover se till att processen nar uppsatta mal och
kontinuerligt forbattras. Processledare ar darfor &ven ansvarig for den grupp av manniskor
som forbéttrar processen (Bergman och Klefsjo, 2020, s.387).

Kompetensforsorjare

Kompetensforsorjare har ansvar for att manniskor med ratt kompetens arbetar med processen
och organisationens olika funktioner. Rollen innebéar &ven viss coaching eftersom



kompetensforsorjare delvis aven fungerar som mentor for att se till att medarbetare utvecklas
och far aterkoppling pa sina prestationer (Bergman och Klefsjo, 2012, s.388).

2.2.2 Forsta process

Bergman och Klefsjo (2020, s.374) menar att ”en process ar en uppsattning sinsemellan
relaterade aktiviteter som upprepas i tiden och som transformerar nagon typ av resurs till
resultat med syfte att bidra med véirde &t ndgon extern eller intern kund”. Isaksson (2006,
s.634) definition ”Ett ndtverk av aktiviteter som aterkommande, med hjilp av resurser,
omvandlar input till output for intressenter” anviands som utgangspunkt for modeller.

Faststallande av vilka processer som bor prioriteras i en organisation och skapande av
riktlinjer for processerna &r en del av det som kravs for ett processfokuserat arbetssatt
(Bergman och Klefsjo, 2020, s.377). Isaksson (2021, s.18) menar att en bild av hur
organisationens processer ser ut kravs for att hdvda att en organisation har en processyn. Det
ar en av anledningarna till att en processkartlaggning kan behéva genomforas i en
organisation. Nagra av fordelarna med processkartlaggning ar att kartlaggningen:

skapar en gemensam bild av organisationen.

- skapar en 6vergripande helhetssyn pa verksamheten som bedrivs.

- tydliggor det interna forhallandet mellan kunder och leveranser.

- skapar ett fokus pa forbattring av helhet, inte endast en viss delprocess.

- bidrar till att ett fel ses som en avvikelse, inte fel som en enskild person ensam orsakat
eller bar ansvar for.

- skapar samarbeten.
- skapar ett fokus pa organisationens externa kund.

Isaksson (2021, s.17) menar att processer kan struktureras efter granssnitt eller efter funktion
och menar att strukturering av processer efter funktion innebar indelning efter processens
uppgift. Isaksson (2006, s.635, 638) papekar aven att en processbaserad systemmodell
assisterar med forstaelse for en organisations sammanhang. Se figur 3.
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Manamagement, Minniska, Maskin, Material, Mitning, Metod, Miljd,
Marknad, Mission

Figur 2: Den processhaserade systemmodellen.
Baserad pa Isaksson (2006 s.635). Egen illustration.

Externa drivkrafter

Externa drivkrafter kan ses som en funktion av det tryck som en process konkurrenter och
intressenter utsatter processen eller organisationen for (Isaksson, 2021, s.60). Isaksson (2021,
s.41) menar att exempel pa drivkrafter kan vara krav pa battre arbetsforhallanden eller stark
miljopinion.

Input

Input bestar exempelvis av det material som behdvs for en process. Input kan ocksa besta av
information om vad det & som kunden 6nskar, exempelvis i form av en kundorder (Isaksson,
2021, 5.60).

Ledningsprocesser

Ledningsprocesser anvands for att skapa en organisations strategier och mal samt forbéttra
ovriga processer (Bergman och Klefsjo, 2020, s.376).



Huvudprocesser

Huvudprocesser skapar varde for en organisations externa kunder och fyller deras behov
(Bergman och Klefsjo (2020, s.376). Isaksson (2021, s.18) menar att en huvudprocess kan
delas upp i delprocesser. Se figur 4.

Delprocess A > Delprocess B .l Delprocess C > Delprocess D

Figur 4: Huvudprocess.
Modellen &r Baserad pa Isaksson (2021, s.36). Egen illustration.

Delprocesser

Enligt Isaksson (2021, s.33) kan en huvudprocess delas in i delprocesser. En delprocess kan
aven vara en del i en annan delprocess. Isaksson (2021, s.18) menar att respektive delprocess
dock ofta delas upp i aktiviteter och arbetsmoment. Se figur 5.

Delprocess A > Delprocess B > Delprocess C e Delprocess D

Aktivitet B1 > Aktivitet B2 = Aktivitet B3 > Aktivitet B4 =l Aktivitet B > Aktivitet B6

Figur 5: Huvudprocess med tillhérande delprocess.
Modellen &r Baserad pa Isaksson (2021, s.36). Egen illustration.

Stddjande och kravstéllande funktioner

Stodprocesser innefattar en organisations interna kunder och skapar vérde at organisationens
huvudprocesser (Isaksson, 2021, s.17). Isaksson (2021, s.36) menar att exempel pa
stodprocesser ar inkop, underhall och service.

Output

Organisatorisk processprestanda kan beddémas utifran resultat av en process output men kan
ocksa baseras pa processens prestandaniva. Processmatningar kan klassificeras i ekonomiska,
miljomaéssiga och sociala dimensioner enligt “Tripple Bottom Line” (Isaksson, 2021, s.11—
12).

Malvarden for processens prestanda kan faststallas genom att ta reda pa vad processens eller
organisationens intressenter forvéantar sig. Genom att undersoka input, drivkrafter och



resurser kan en organisation fa reda pa orsaker till en viss prestandaniva. Output kan métas
vid ett processgranssnitt och ge organisationen en uppfattning av processens outcome
(Isaksson, 2021, s.60).

Intressenttillfredsstallelse (Outcome)

Den tillfredsstéllelse som kund eller annan intressent upplever presenteras som outcome
(Isaksson, 2021, s.60). Isaksson (2021, s.126) papekar att inte bara kunderna utan ocksa
intressenterna paverkas av en process. Intressenter kan exempelvis inkludera kunder, agare,
medarbetare, leverantdrer, finansiarer och andra i samhallet. Isaksson (2021, s.41) poéangterar
att en produkt exempelvis kan levereras i tid (inneha tillfredsstallande servicekvalitet), vara
felfri (inneha tillfredsstallande teknisk kvalitet) men fortfarande leverera lag
kundtillfredsstallelse. Kundtillfredsstéallelse inkluderas darfor inte i output utan som en effekt
av processen for output.

Intressenttryck

Isaksson (2021, s.41) menar att drivkrafter for processens forandring ar starka da det finns ett
starkt kundtryck for battre produkter. Det kallas i sin tur for intressenttryck.

Konkurrenter
Konkurrenttryck

Om en organisation har ett starkt kundtryck exempelvis pa battre produkter och samtidigt
omges av starka konkurrenter 6kar drivkraften for forandring (Isaksson, 2021, s. 41).

Externa resurser

Genom rétt resurser kan en organisation se till att en vardeskapande process fungerar. Externa
resurser ar resurser som finns i det samhalle som omger en organisation (Isaksson, 2021,
s.60). Exempel pa resurser & medarbetare, kapital och utrustning. Ratt resurser kraver
fungerande system for inkop, arbetsrutiner och kommunikation samt en arbetskultur som har
ett kundfokus (Isaksson, 2021, s.67). Isaksson (2021, ss.34-35 beskriver resurser i form av de
10M:en som star for Management, Manniska, Maskin, Material, Medel, Méatning, Metod,
Miljo, Marknad, Mission.

2.2.3 Observera process

Kunskap om hur processer har betett sig tidigare utgor grunden for forbattringar (Bergman
och Klefsjo, 2020, s.386). Processresultat bor darfor matas utifran olika parametrar.
Anvandningen av balanserade styrkort eller maldelning hos en organisation ger betydelsefulla
matvariabler for framtida framgangar.

Balanserade styrkort

Bergman och Klefsj6 (2020, s.513) menar att balanserade styrkort kan anvandas for att
visualisera och folja upp nyckeltal nar organisationen vill dela processen med malarbetet. Det
har varit vanligt forekommande att ekonomiska nyckeltal endast har anvants for styrning,



vilket inte kan fanga hela det spektrum som kvalitetsutveckling innefattar. Balanserade
styrkort kan hjalpa organisationens styrning inom de omraden som paverkar organisationens
utveckling. Omradena kan vara bade interna och externa och besta av exempelvis nojdhet hos
externa kunder, medarbetare (interna kunder), finansiella perspektivoch processers formagor
(effektivitetsmatt). Bergman och Klefsjo (2020, s.514) rekommenderar anvandning av max
sex perspektiv och menar att &ven farre kan anvandas. Medan balanserade styrkort ses som
ett verktyg for offensiv kvalitetsutveckling kan balanserad styrning liknas vid det arbetsséatt
som orienterar en organisation.

Ett balanserat styrkort kan bidra till att lyfta en organisations vision, strategi och konsensus
kring de mal som leder till organisationens vision (Bergman och Klefsjo, 2020, s.515). Det
kan leda till forbattrad dialog mellan organisationsnivaer samtidigt som chefer far
aterkoppling angaende om Onskat resultat uppnas genom vald strategi (Bergman och Klefsjo,
2020, s. 515).

2.2.4 Forbattra process

Forbattring av en process anpassningsformaga innefattar hur val processen kan anpassas till
forandringar och forutsattningar som organisation och process har (Bergman och Klefsjo,
2020, s.386). Det innebér forbattring av processens kvalitet, effektivitet och
anpassningsformaga och processens formaga att tillfredsstalla kunders forvantningar och
behov. Forbéttring av processens effektivitet innefattar hur val processen anvander sig av de
resurser som organisationen tillhandahaller processen for att producera processens resultat.
Jacobsen och Thorsvik (2019, s.43) forklarar effektivitet som maluppfyllelse i relation till
resursanvandning. Gemensamt for organisationer ar att de for att na sitt mal &r beroende av
arbetskraft och kapital utifran begransade resurser. Utifran detta méts effektivitet.
Produktivitet méats utifran vilka resurser som kravs per producerad enhet. Produktiva
organisationer behdver inte vara synonymt med effektiva.

Bergman & Klefsj6 (2020) beskriver kvalitetsbristkostnader som de kostnader som skulle
forsvinna om en organisations processer och produkter var perfekta. Kvalitetsbristkostnader
kan delas in i tva delar. Den forsta dr kostnaden for produkter som inte &r perfekta och den
andra ar kostnaden for processer som inte r perfekta. Det ar anvandbart for processanalys
och ger aven en indikation pa storleksordning for forbattringspotential. Isaksson (2021, s.65)
menar att brister i kvalitet samt produktivitet paverkar det resultat som en organisations kund
far. En kvalitetsbristkostnad bestar bade av skillnaden mellan “benchmarking” av
produktkvalitet och “benchmarking” av processkvalitet. Skillnaden mellan CPPQ och CPPP
kan ses som skillnaden mellan det basta mojliga.

2.3 BASERA BESLUT PA FAKTA

For att sakerstélla att val underbyggda beslut fattas inom en organisation behéver beslut
baseras pa fakta. Det kraver en forstaelse av variation och orsaker och innefattar analys av
information efter att denna samlats in och struktureras upp. Det motverkar att slumpfaktorer
far avgorande betydelse vid beslutsfattande vilket hjalper organisationen att uppfylla kundens
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behov och forvantningar (Bergman och Klefsjo, 2020, s.52). De sju forbattringsverktygen
pareto-, orsak-verkan-, histogram-, sambands-, styrdiagram, uppdelning och datainsamling
anvands som dataunderlag for arbetet med kvalitetsforbattringar (Bergman och Klefsjo, 2020,
5.216). De sju ledningsverktygen slaktskaps-, trad-, matris-, relations-, pil-,
processbeslutsdiagram, samt matrisdataanalys anvands istallet for att strukturera verbala data
(Bergman och Klefsjo, 2020, s.234).

2.3.1 Balanserade styrkort

Ett verktyg for att styra en organisation mot sitt mal att basera beslut pa fakta ar balanserade
styrkort. Balanserade styrkort kan enligt Gibbon och Kaplan (2015, s.447) anvandas &ven for
mer informellt ledarskap exempelvis for adaption, paverkan, ledarskap, koordinering och
andra informella ledarskapsfragor. Gibbon och Kaplan (2015, s.449) menar att en diskussion
bor foras kring varfor vissa bor matt anvands och véljas ut samt hur de kan anvandas i arbetet
med balanserade styrkort.

2.4 SKAPA FORUTSATTNINGAR FOR ALLAS DELAKTIGHET

Bergman och Klefsjo (2020, s.148) menar att engagerade medarbetare forbattrar en
organisations utveckling. Genom att underlatta for medarbetare att engagera sig, paverka,
komma med forslag och delta i det forbattringsarbete som utfors skapas forutsattningar for
allas delaktighet.

2.4.1 Hallbar arbetsmiljo

Arbetsmiljoverket (2016, s.10) menar att organisatorisk arbetsmiljé handlar om hur arbete
styrs, ordnas, kommuniceras, organiseras och hur beslutsfattande ser ut. Social arbetsmiljé
bestar av samspel mellan de manniskor som finns pa en arbetsplats och digitala forum som
exempelvis chatt, mejl och sms. Den fysiska miljon kan vara rummet dar arbetet utfors dar
det finns ljud, ljus, maskiner och utrustning (Arbetsmiljéverket, 2016, s.10). Den fysiska
miljon bildar tillsammans med den organisatoriska och sociala arbetsmiljon de anstalldas
arbetsmiljo.

Brister i arbetsmiljo kan leda till ohélsa hos individen samtidigt som det &r kostsamt for
foretag och samhallet (Arbetsmiljoverket, 2016, s.13). Individer paverkas olika av brister i
arbetsmiljon oavsett om det ar den sociala, organisatoriska eller fysiska arbetsmiljon som inte
fungerar.

AFS 2015:4 staller krav pa arbetsgivare pa en god organisatorisk och social arbetsmiljo
géllande de arbetsuppgifter som kréver upprepade anstrdngningar oavsett om de ar av
kognitiv, emotionell eller fysisk natur. De kan omfatta svarighetsgrad, arbetsmangd, fysiska
och sociala forhallanden samt tidsgrans (Arbetsmiljoverket, 2015, s.6). Syftet med AFS
2015:4 ar att genom ett systematiskt arbetsséatt med de organisatoriska och sociala
forhallandena i arbetsmiljon:

- frdmja en god arbetsmiljo

- forebygga ohélsa (Arbetsmiljoverket, 2015, s.5).
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2.5 UTVECKLA ETT ENGAGERAT LEDARSKAP

Ett engagerat ledarskap ar grundldggande for att skapa en organisationskultur som innefattar
offensiv kvalitetsutveckling. Ledarskap bor fokusera pa att offensiv kvalitetsutveckling &r
avgorande for en organisations forbattringsarbete (Bergman och Klefsjo, 2020, s.59).
Rajashekara et al. (2020, s.1201) papekar att ett starkt ledarskap ar en viktig faktor for att
lyckas med initiativ inom kvalitet som genererar och uppratthaller forbattringar hos kund.

Enligt Jacobsen och Thorsvik (2014, s.388) rader det en “stor gemensam enighet om att
ledarskap ar ett speciellt beteende som méanniskor utévar i avsikt att paverka andras tankande,
instéllning och uppférande”. Jacobsen och Thorsvik (2014, s.388) menar att definitionen av
ledarskap innefattar tre aspekter. Den forsta aspekten fokuserar pa att ledarskap ses som en
rad av handlingar. Handlingarna kan genomforas av en eller flera personer och aven personer
som inte formellt betecknas som ledare. Den andra aspekten fokuserar pa att ledarskap har for
avsikt att fa andra manniskor att genomfdra en viss handling, alltsa ett 6nskat beteende hos
medarbetare. Den tredje aspekten fokuserar pa att ledarskap ska bidra till att mal nas.

Hallin, Olsson och Widstrom (2019, s.15) anvénder sig av ACMP:s definition av
forandringsledning som innebadr att arbetet &r genomténkt, strukturerat och planerat och att
manniskor i en organisation far det stéd som behdvs for att uppna dnskat affarsmassigt
resultat genom forandringen. Hallin, Olsson och Widstrém (2019) presenterar fyra steg for
forandringsledning som ar att organisera och planera for férandring, att skapa medvetenhet,
att forstarka engagemang samt att utbilda, utvardera, befésta och 6verlamna.

2.6 SATTA KUNDEN | CENTRUM

Olika kunder har olika behov och forvantningar pa en organisation och dess produkter.
Genom att identifiera kunders behov och forvantningar kan forutsattningar skapas for en
organisation att uppfylla kundkrav (Bergman och Klefsjo, 2020, ss5.49-50).

2.7 HALLBARHET

Bergman och Klefsjo (2020, ss.630, 644) menar att hallbarhet ar viktigt for hela vart
varldssamfund, hela samhallet och alla foretag. Ett hallbart foretagande innebér att utnyttja
resurser, varna om arbetsmiljon hos foretag och dess leverantorer samt att varna om miljon
utifran kommande generationers perspektiv tillsammans med kundnytta.

Hallbarhet kan delas upp i tre dimensioner: ekologisk, social och ekonomisk hallbarhet.
Dimensionerna ar anvandbara for att pa ett systematiskt sétt mojliggora analysering av
hallbarhetsaspekter eller problem fran olika perspektiv. For att en 16sning pa ett problem ska
anses som hallbar behover 16sningen vara hallbar i alla tre dimensioner (Borglund et al.,
2017, s.17). Se figur 6.
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Ekologisk

Social

Figur 6: Hallbarhetsdimensionerna ekologisk, social och ekonomisk hallbarhet i relation till varandra.
Baserad pa Dahlin et al. (2016, s.18). Egen illustration.

2.7.1 Ekologisk hallbarhet

Ekologisk hallbarhet ar en planetar dimension som inkluderar det planetara system som ar
livsuppehallande och en forutsattning for liv (Borglund et al., 2017, s.18).

2.7.2 Social Hallbarhet

Sociala hallbarhet ar ett ramverk som innefattar hur samhéllet kan och ska vara utformat.
Beroende pa politiska uppfattningar kan ramverket se annorlunda ut. Vanligt forekommande
for ramverket ar ett fokus pa manskliga rattigheter, tillgang till utbildning, frihet géllande
fattigdom och fortryck, sjukvard samt sysselséttningar som anses vara meningsfulla
(Borglund et al., 2017, s.18).

2.7.3 Ekonomisk héallbarhet

Ekonomisk hallbarhet innefattar samhallets ekonomiska system. Syftet med det ekonomiska
systemet ar att ge forutsattningar for uppratthallande av de ekologiska och sociala systemen. |
det ekonomiska systemet far inte en systematisk avledning av resurser och tillgangar
forekomma (Borglund et al., 2017, s.19).
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3. METOD

Avsnittet presenterar studiens metod och inkluderar design av studien, datainsamlingsmetod
och dataanalys.

3.1 DESIGN AV STUDIEN

Forskningen som utfors for att uppna studiens syfte klassificeras som deskriptiv. Collins och
Hussey (2014) beskriver att deskriptiv forskning har syftet att hitta samband mellan olika
aspekter med hjalp av redan existerande teorier inom ett omrade (Patel och Davidsson, 2019,
S.75).

Studiens syfte ar att presentera ett forslag pa en utvarderingsmodell som kan anvéandas av en
organisation for att mata individers utveckling mot hallbart arbetsliv. Modellen utvecklas
utifran det befintliga sjalvutvarderingsverktyget Sprangbradan och organisationen
iManagements modell KAMP-index som anvands for matning av hallbar effektivitet.
Anvéandning av en kvantitativ metod anses mindre lamplig eftersom den kvantitativa
information som samlas in fran organisationens givna material och respondenter &r
begransad.

Standardiserade fragor med begransade valmojligheter i form av exempelvis skattning enligt
given skala begransar studiens mojlighet att samla in information om kompletterande och
unika aspekter som respondenterna annars hade presenterat. Standardiserade fragor med
begransade valmdjligheter kan aven innebara en risk géllande felaktig information eftersom
intervjuare inte tillats stalla foljdfragor eller bekrafta respondenternas svar. Larsen (2009,
s.27) papekar att det rader en storre chans att respondenter investerar tid i sina svar da de
medverkar i en intervju som utfors personligen. Den kvalitativa metoden kraver mer tid och
resurser for bearbetning av data. Daremot resulterar metoden i en mer tillforlitlig studie som
framjar forstaelse och ger mojlighet att tolka aktuella monster. Patel och Davidson (2019, s.
150) foresprakar det som en av flera férdelar med anvéandning av en kvalitativ metod.

Studiens design utgar fran ett abduktivt arbetssatt. Enligt Patel och Davidson (2019, ss.28—
29) &r ett abduktivt arbetssatt en kombination av ett induktivt och ett deduktivt arbetssatt.
Studien inleds med insamling av relevant data som anvands for att skapa en 6verblick dver
nuvarande situation med hjélp av utvalda teorier som kan anvéndas for att skapa ett
forbéattringsforslag.

Den hermeneutiska ansatsen som anvands i studien ger mojlighet till en storre 6ppenhet samt
en mer subjektiv och fordjupad forstaelse av den data som intervjuer och observationer har
resulterat i (Patel och Davidsson, 2019, s.33). Det har gjort det mojligt for forfattarna att
narma sig studien utifran den grundlaggande forstaelsen for verksamhetsutveckling som
utbildningen Ledarskap-kvalitet-forbattring har gett forfattarna.
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3.2 DATAINSAMLINGSMETOD

Datainsamlingsmetoden &r kvalitativ och bestar av ostrukturerade och semistrukturerade
intervjuer, observationer i form av aktivt och passivt deltagande samt granskning av
dokument och litteratur.

3.2.1 Intervju

Intervju genomfors under tva tillfallen kring organisationens arbete, processer och
uppféljningsrutiner. Respondent &r en av organisationens grundare Magnus Bornas.

Ostrukturerad intervju

Den 6ppna ostrukturerade intervjun som genomfors med respondent fokuserar pa
problemomradet. Forfattarna undersoker om studien bor fokuseras pa framtagande av en
lamplig utvarderingsmodell for att mata hallbar effektivitet.

Semistrukturerad intervju

Den semistrukturerade intervjun fokuserar pa hallbar effektivitet, métning och uppféljning av
effekter. Respondenten ombeds att svara pa fem fragor. Intervjun ar utformad efter
respondentens svar pa respektive fragor med hjalp av foljdfragor som stélls i samband med
diskussion inom respektive amne. Se tabell 1. Insamlad data fran de tva intervjuerna
sammanstalls och en processkarta skapas tillsammans med en tillhérande processbeskrivning.
Se figur 7.

Tabell 1:
Fragor till respondent.

Nummer | Fraga

1 Hur definierar iManagement hallbar effektivitet?

2 Var ar definitionerna av hallbar effektivitet som iManagement anvander
hamtade ifran?

3 Hur méater iManagement hallbar effektivitet?
4 Hur anvénder iManagement resultaten av de matningar som genomforts?
5 Hur definierar iManagement mjuka respektive harda véarden?

Not. Huvudfragor som stélldes till respondent. Fragorna atfoljdes av delfragor i syfte att
precisera svar.

3.2.2 Observation

Aktivt och passivt deltagande

Grundl&ggande information ar insamlad under deltagande iManagements utbildning
iWorkflow under februari 2022. Utbildningsmaterial samt samtal mellan utbildningsdeltagare
ger en Overblick 6ver deltagarnas behov och nuvarande arbetssituation. Deltagandet i
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utbildningen ar av aktiv och passiv karaktar eftersom forfattarna deltar under flera
diskussioner och far majlighet att ta del av det uppféljande utvéarderingsmaterial som skickas
ut till alla deltagare efter utbildningens slut.

Dokumentgranskning

Granskning genomfors av iManagements hemsida. Granskning har d&ven genomforts av de
skriftliga dokumenten som respondent Bornés delat med sig av géllande organisationens
egenutvecklade modell KAMP-index. Informationen delas via en digital plattform i form av
mail med diverse bilagor bifogade.

3.2.3 Litteratur

Datainsamling sker genom sokningar i den vetenskapliga databasen DiVa med féljande ord:
’change management”, ”measure change management”, ”leadership”, “evaluate
improvement”, “measure change leadership”, ’neuro”. Avgransningar har gjorts i
sokresultatet da artiklar som handlar om utvardering och ledarskap har valts ut. Sju
vetenskapliga artiklar har valts ut som utgangspunkt for den teoretiska bakgrunden samt
studiens empiri. Samtliga sju vetenskapliga artiklar r “peer reviewed”.

Artiklar som har sjalvutvarderingsverktyget Sprangbradan som amne anvands i studien. De
har publicerats i Kvalitetsmagasinet och &r skrivna av Klefsjo och Hellsten. Vidare anvéands
litteratur om offensiv kvalitetsutveckling skriven av Bergman och Klefsjo (2020). Isakssons
publiceringar om processer anvands.

3.3 DATAANALYS

Analys av data gors enligt Patel och Davidsson (2019, s.57) pa ett induktivt satt med fokus pa
att skapa en struktur och helhetsbild utifran sammanhanget genom tolkning av den
vetenskapliga litteraturen kopplad till en forstaelse for det insamlade materialet fran
intervjuerna, observationerna och skriftlig information. De vetenskapliga artiklarna och
intervjuerna analyseras darefter var for sig innan de sammanstalls i studien. Artiklarna
kategoriseras utifran om de behandlar offensiv kvalitetsutveckling, hallbar effektivitet,
utvarderingsmodeller eller forandringsledning och presenteras utifran de olika temana i
studien. Analysen av den inkomna datan om iManagements utvarderingsmodeller genomfors
enligt sjalvutvarderingsverktyget Sprangbréadan. Studien genomfors under varterminen 2022
och intervjumaterial samlas in i anslutning till Uppsala universitets, kurs 1TG277
Examensarbete i Industriell teknik.

Struktur av inkomna data skapas genom att organisationens huvudprocess, drivkrafter, input
och output sammanstélls i en PBSM. iManagements utbildning iWorkflow presenteras med
hjalp av en vergripande processkarta som inkluderar individens och organisationens process.

3.3.1 Miniriskanalys

Tonnquist (2018) beskriver miniriskmetoden som en miniriskanalys som hjélper till att hitta
och identifiera de risker som finns med ett visst projekt. Olika risker utvarderas enligt de tva
parametrarna sannolikhet och konsekvens. Forst utvérderas den uppskattade sannolikheten for
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sjalva riskhandelsen. Darefter handelsens konsekvens. Utfallet av denna handelse gors pa en
skala fran 1 till 5 (Tonnquist, 2018, s.234).

For att fa fram riskens vérde, multipliceras konsekvensen med sannolikheten. Ett annat sétt
att uttrycka projektrisk ar att lagga in dessa risker som en matris dar tva axlar & markta med
sannolikhet och konsekvens och de olika siffrorna anger vardena for risken. De resultat man
far bedoms av projektledare som utvarderar. Fér vilken omfattning anses riskvardet bra? Och
vilken omfattning innebar att riskhandelsen behdver atgardas? Riskatgarder tas sedan fram
(Tonnquist, 2018, s.234).

Minriskanalysen har anvants for att identifiera risker med olika forbattringsomraden som
fanns under studiens gang. | forsta steget har sannolikheten for att risken kommer att uppsta
varderats foljt av konsekvensen den risken kan fa pa forbattringsomradet. Darefter har dessa
bidragit till ett riskvarde dar en hdg siffra kan indikera behov av riskhantering. Se tabell 2.

Tabell 2:
Miniriskmetod
Risk Sann- | Kon- Risk- | Riskatgard
olikhet | sekvens | varde
1-5 1-5 SxK

A | Insatsernas effekt av det | 4 3 12 Utforska vad forskningen
som iManagament utfor i séger om matning av
externa organisationer effekt av
maéts inte strukturerat och forandringsarbete i en
systematiskt organisation

B | Utebliven métning av 5 3 15 For att kunna benchmarka
effekten enl. punkt A behover ett strukturerat
leder till utebliven maétverktyg tas fram
mojlighet till
benchmarking mot
konkurrenter

C | Standardiserat arbetssatt | 3 3 9 Arbeta fram ett forslag pa
saknas for processen standardiserat
rekrytering till “on rekryteringsforfarande/
boarding” onboarding.

D | Inaktuell informationpa | 2 1 2 Hemsidan uppdateras
hemsidan kan vilseleda utifran input fran
kunder intressenter

E | Informationen lagras pd | 3 2 6 Se Over var informationen
olika platser och leder samlas och anvanda ett
darfor till frustration hos fatal arkivsystem
de anstallda
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F | Tillfallig 4 4 16 Anstalla flera
underbemanning i medarbetare, prioritera
organisationen leder till vad som ar vasentligt.
stress hos medarbetarna

Not. De olika forbattringsomraden har analyserats utifran miniriskmetoden.

Miniriskmetoden visar pa att risk A och B &r de risker som kan och bér hanteras av studien
trots att de har ett lagre riskvarde an risk F. Detta beror pa att risk A och B uppfyller saval de
akademiska kraven pa studien som organisationens 6nskemal om utveckling. Risk F ar
kopplad till organisationen och har i nuvarande inventering inte kopplats till det akademiska
forskningsarbetet.

3.3.2 Sjalvutvarderingsverktyget Sprangbradan

iManagements modell KAMP-index har analyserats utifran sjalvutvéarderingsverktyget
Sprangbradans fyra dimensioner (se avsnitt 2.2.1). De fyra dimensionerna for utvardering ar:
angreppssétt, tillampning, resultat samt utvardering och forbéattring (Hellsten och Klefsjo.
2001a).

3.3.3 PESTEL

iManagements externa drivkrafter har analyserats utifran den strategiska
utvarderingsmodellen PESTEL som har identifierat de faktorer som paverkar organisationen
pa makro-, meso-, och mikroniva (Rosvall, 2022).

3.4 VALIDITET, RELIABILITET OCH GENEREALISERBARHET

3.4.1 Validitet

Studiens innehallsvaliditet kan sakerstéllas genom en rod trad i teori och empiri samt en god
samtidigt validitet da Sprangbradan analyseras mot PDSA och KAMP-modellen (Patel och
Davidsson, 2019, ss. 129-130, 134). Det ar vanligt férekommande att i en kvalitativ
forskningsprocess ha fasta regler eller en exakt procedur som sékerstéller validiteten i en unik
process.

3.4.2 Reliabilitet

Den insamlade datans reliabilitet anses vara hdg eftersom svaren inkom vid tva tillfallen da
den svarande intervjuades. Respondenten valde att inte spontant hora av sig for att
komplettera eller revidera sina svar. Resultatet fran intervjuerna analyserades av tva personer.
Under det sista styrgruppsmétet valde respondent att ge feedback pa studien genom att
presentera en fortydligad information kring mal, strategi och handlingsplaner. Darmed har
avsnitt 4.1 reviderats och fortydligats for att battre aterge det som organisationen menar.
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Utforda intervjuer bestod av dppna fragor som inte inneholl paverkan eller vardering fran
fragestéllarna och kan anvandas som forskningsinstrument vid ett flertal andra tillfallen
(Oxenswardh, 2021a). Studiens forskningsfynd kan generaliseras och appliceras pa en annan
organisation med liknande forutsattningar vid framtida arbete (Oxenswérdh, 2021a) &ven om
det ar egna individuella svar med subjektiva utsagor som ligger till grund for studien.

3.5 ETISKA STALLNINGSTAGANDEN

3.5.1 Informationskravet

Informationskravet uppfylldes da handledaren pa iManagement informerades muntligen om
studiens tillvagagangssatt, planerade intervjutillfallen och mojligheten att aterkoppla pa den
informationen som aterges i studien (Oxenswardh, 2021a). Utéver detta har information
overforts digitalt via e-post och studien har I6pande presenterats med mojlighet till revision
under styrgruppsmaten.

3.5.2 Samtyckeskravet

Respondenten har gett sitt muntliga samtycke till att medverka i samband med att Bornas har
svarat pa intervjufragor samt nar samarbetsavtalet tecknades (Oxenswardh, 2021a).

3.5.3 Konfidentialitetskravet

Hantering av inkomna data har skett med beaktande av konfidentialitetskravet. (Oxenswardh,
2021a). Deltagare i utbildning iWorkflow innefattas inte i studien. En av iManagements
grundare Bornés har gett sitt samtycke for att nd&mnas vid namn i studien.

3.5.4 Nyttjandekravet

Samtliga medverkande har muntligen godkant att deras utsagor far anvandas i detta
examensarbete (Oxenswardh, 2021a). Grundare av iManagement har l6pande fatt ta del av
resultatet fran forstudien och denna studie samt fatt mojligheten att inkomma med eventuella
synpunkter.
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4. EMPIRI

Avsnittet presenterar resultatet fran den datainsamling som har beskrivits i metodavsnittet.
Detta inkluderar insamlade data fran organisationen iManagement samt information fran
valda artiklar.

4.1 ARBETA MED STANDIGA FORBATTRINGAR

iManagement arbetar med standiga forbattringar genom kort- och langsiktiga mal som delas
upp i handlingsplaner. Organisationens mal och handlingsplaner har formulerats utifran
intervjuer med en av iManagements grundare Bornas samt insamlad information fran
granskning av organisationens hemsida. Bornés har valt att komplettera med skriftlig
information for att fortydliga detta avsnitt. Organisationens vision &r att “vara den sjélvklara
partnern for organisationer som vill sikra héllbart effektiva arbetssitt” (Bornis, 2022j). For
att na visionen har de skapat en 10-arig plan som ar indelad i fyra steg:

1. Stabilitet och arbetsro

2. “Define proof of concept”
3. “Scale and integrate”

4. “Going global”

iManagement stravar efter att bedriva en sa global verksamhet som majligt och har darfor
valt att anvanda sig av allt fler engelska begrepp.

Organisationens kortsiktiga mal ar:

1. att ha ett NPS-snitt (Net Promoter Score) pa 70% “promoters” pa uthildningar
2. att lansera en ny larportal

3. att ta fram en manual for en ny kurs

4. att ta fram en engelsk digital version av iWorkflow

Organisationens langsiktiga mal ar:

1. att integrera leveranser i forandringsprocessen

2. att mata effekt av insatser

3. att terrapportera insatsernas resultat till kunder med forslag pa nésta steg inkluderade
4. att bygga en larplattform for integrerat larande mellan workshops och eget larande

(Bornas, 2022j).

iManagements leveransprocess grundar sig pa olika teoretiska bakgrund menar Bornas
(2022f). Dessa ar ADKAR-modellen for férandringsledning, AGES modell for inlarning och
Kolbs larande och larstilar (Bornés, 2022j).

Modellen ADKAR for forandringsledning &r en akronym for de fem engelska orden
“awareness”, “desire”, “knowledge”, “ability” och “reinforcement” som anses vara
nodvandiga for att fa till ett lyckat forandringsarbete menar Hallin, Olsson och Widstrom,
(2019, s5.68-69). Prosci som uppfann ADKAR menar att énskad fordndring och dess effekter
uppnas forst nar alla individer gatt igenom sin forandringsresa. Enlig modellen ADKAR é&r
det nédvandigt att kartlagga och félja upp sa att aktiviteter ar inplanerade vid rétt tillfalle

utifran individens férandringsmognad och egna forandringsresa.
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AGES modell for larande utgar ifran en forstaelse av vad som underlattar lagring av inlarning
i hippocampus. Davis, Balda, Rock, McGinniss och Davchi (2014, s.2) har presenterat tre
viktiga faktorer mellan inlarning, uppmérksamhet och lagring av kunskap:

1) En individs uppmarksamhet varar i ungefér 20 minuter.

2) En individs inldrning motarbetas av “multitasking”.

3) Enindivids uppmarksamhet &r sarskilt mottaglig for stérning vid anvandning av
samma modalitet (exempelvis att hora ett sprak och lasa samma).

Kolbs larande och larstilar innebér att larandet ar en process i tva dimensioner med vardera
tva delmoment:
1) Konkret-abstrakt dimension som innebdr att tolkningen antingen sker med stod av
abstrakta begrepp eller genom konkreta erfarenheter av direkta upplevelser
2) Aktiv-reflektiv dimension déar kunskapen transformeras pa tva motsatta satt:
- observation och reflektion
- aktivt experimenterande

Inlarningsteorin mynnade enligt Kolb ut i fyra olika larstilar som baseras pa dimensionerna
ett och tva och kan beskrivas som divergerande, assimilerande, konvergerande och
ackommoderande (McLeod, 2017).

4.1.1 Utvardering

Arbetsséttet sjalvutvardering syftar till att mata hur val véarderingar som offensiv
kvalitetsutveckling bygger pa har bidragit till att skapa organisationskultur (Bergman och
Klefsjd, 2020, 5.572). Parallellt mats systematik i en organisations aktiviteter och arbetets
omfattning (Bergman och Klefsjo, 2020, s.572).

Sjalvutvarderingsverktyget Sprangbréadan

Hellsten och Klefsjo (2001b) menar att Sjalvutvarderingsverktyget Sprangbradan ar val
anpassat for mindre organisationer som vill arbeta systematiskt med kvalitetsutveckling
utifran sex varderingar i offensiv kvalitetsutveckling utan att behdva arbeta lika omfattande
som under utvardering med hjélp av SIQ-modellen skapad av Swedish Institute for Quality
(SIQ). Enkelheten i strukturen och spraket gor att manga mindre organisationer har tagit emot
Sprangbradan pa ett positivt satt menar Bergman, Klefsjo, Edgeman och Dahlgaard (1999,
s.470).

Sprangbradan identifierar en organisations styrkor och forbattringsomraden som bidrar till
organisationens arbete med standiga forbattringar, kundnéjdhet och stirkande av sin
konkurrenskraft (Hellsten, 1999). Verktyget har fyra utvarderingsdimensioner som ar
angreppssatt, tillampning, resultat samt utvérdering och forbéattring. Se tabell 3.
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Tabell 3:
Sjalvutvarderingsverktyget Sprangbradan

Dimension Fraga

Angreppssatt Hur gor vi for att..?

Tillampning I vilken omfattning gor vi..?

Resultat Vilka resultat har vi uppnatt?

Utvardering och forbattring Hur utvarderar vi vara angreppssatt?
Vilka forbattringar har detta lett till?

Not. Sjalvutvarderingsverktyget Sprangbradans fyra utvarderingsdimensioner med respektive
fragor som en organisation kan anvénda i sin sjalvutvardering.

Sprangbradan har sin grund i de sex principerna for offensiv kvalitetsutveckling da dessa ses
som viktiga for en framgangsrik kvalitetsstrategi (Bergman et al. 1999, s. 470).
Sprangbradan foljer PDSA-cykelns fyra dimensioner dar utvardering och forbattring ar en
del av fas nummer tva, gora (Hellsten, 1997, s. 185). Standig forbattring uppnas genom att
organisationer undersoker sina styrkor och behov av forandring menar Hellsten.

- Dimensionen Angreppssatt staller fragan Hur gor vi for att..? (Hellsten och Klefsjo,
2021a).

- Dimensionen Tillampning staller fragan | vilken omfattning gor vi..? (Hellsten och
Klefsjo, 2021a).

- Dimensionen Resultat stéller fragan Vilka resultat har vi uppnatt? Dimensionen
fokuserar pa vad arbetet med forandringsledning har uppnatt (Hellsten och Klefsjo,
2021a).

- Dimensionen Utvardering och forbattring staller fragorna Hur utvarderar vi vara
angreppssatt? samt Vilka forbattringar har detta lett till? Dimensionen syftar till att
utvardera angreppssatt samt analysera vilka forbattringar som genomforts (Hellsten
och Klefsjo, 2021a).

Nar en forandring genomfors analyseras resultatet utifran de matt som satts upp for
forandringen. Analysen mojliggor identifiering av hinder mot effektmal samt att planen for
forandring kan revideras om forandringen inte sker med dnskad hastighet eller kvalitet. De
analyser som genomforts innan forandringen pabdrjades kan anvandas som stod. Genom att
mata och utvardera systematiskt kan forandringsinsatserna forandras utifran skiftande
forutsattningar. Det faktum att aktiviteter genomfors ar ingen garanti for att 6nskat resultat
uppnas (Hallin, Olsson, Widstrom, 2019, s.208).
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Modellen KAMP-index

Bornas (2022b) och hans kollegor utgick fran tankar om iManagements egna definition av
begreppet hallbar effektivitet nar modellen KAMP-index arbetades fram. Malet var att landa i
en formulering som tog lasaren fran ett nuvarande lage till ett onskat lage. Forkortningen
KAMP i modellen KAMP-index &r en akronym av orden Kkreativitet, adaptivitet, motivation
och produktivitet (Bornds, 2022b).

Kreativitet

Bornas (2022b) definierar problemlésningsformaga som kreativitet. | nulaget anvander
iManagement sig av en utvérdering genom fragor som skickas ut till kursdeltagarna via mail
istallet for modellen KAMP-index.

Adaptivitet
Bornas (2022b) definierar adaptivitet som att pa ett synkroniserat satt kunna anpassa sig till
omvarldens forandring.

Motivation

Bornéas (2022b) anser att motivation innebdr att man med bibehallet engagemang och energi
genomfor handlingar som leder mot ett 6nskat mal. Jacobsen och Thorsvik (2019, s.244)
menar att senare forskning har visat att motivationsfaktorerna snarare ar knutna till hur
arbetet ar utformat &n till 16n eller karridr.

Produktivitet

Bornas (2022b) menar att produktivitet ar formagan att uppna resultat med begransade
resurser. Jacobsen och Thorsvik (2019, s.43) menar att begreppet produktivitet beskriver den
kostnad eller resurs som krévs for att producera en viss enhet.

4.2 ARBETA MED PROCESSER

iManagement menar att de levererar transformationsprocesser och att de méter och
rapporterar tillbaka effekten av dessa till kund (Bornds, 2022j). Matningen av effekter har
skett pa olika satt genom aren beroende pa kundsamarbete. Huvudprocessen kallas for
kundprocessen och ar konfidentiell i sina detaljer.

4.2.1 Organisera for forbattringar i process

Organisationen har inte presenterat data i form av dokument eller intranat med deras
teoretiska och visuella beskrivningar av iManagements processer eller processkategorier.
Darmed har kategorisering efter granssnitt eller funktion inte kunnat styrkas. Detaljerna i
deras huvudprocess kundprocess &r konfidentiell. Bornas (2022j) menar att iManagements
huvudsakliga handlingsplan har skapats for att utveckla sin kundprocess som de definierar
som sin huvudprocess. Handlingsplanen baseras pa att utveckla deras huvudprocess genom:

1. Spridning och konvertering

2. Slimmad kdpprocess

3. Haen leverans i varldsklass
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4.2.2 Forsta process

En processkarta har skapats med hjélp av data insamlad i samband med intervju med en av
iManagements grundare Bornas samt under deltagande i organisationens utbildning

iWorkflow. Se figur 7.

Externa resurser

Konkurrenstryck

Externa
drivkrafter
- Konkurrenter
- Internationella
lagar

Input
- Kundorder
av utbildning
- Material

Processens syfte: Att utbilda organisationens kund

Ledningsprocesser

Framstilla
strategi och mal

Planera
verksamhet

Fiirdela
resurser

Utviirdera
verksamhet

Huvudprocesser

Delprocess A
Forstudie
hos kund

>

Delprocess B
Uthildning.
iWorkllow

Stédjande och kravstiillande funktioner

Administration

HR

Ekonomi

T

Resurser

Marknad, Mission

Manamagement, Ménniska, Maskin, Material, Métning, Meted, Milj,

Intressenttryck

Effekt
Output av
Utbildad kund output pd
intresscnter

Figur 7: En processhaserad systemmodell for organisationen iManagement.

Externa drivkrafter

Externa drivkrafter som kan paverka iManagements arbete ar exempelvis andra

Baserad pa Isaksson (2021, s.36). Egen illustration.

Outcome
Tillfreds-
stillelse hos
intressenter

@

organisationer som erbjuder tjanster med liknande vérde och kvalitet. Organisationen
paverkas aven av internationella lagar eftersom de arbetar med internationella kunder.
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Digitala plattformar for utbildning
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arbetsverktyg med
uppdragsgivare

Microsoft Teams

Figur 8: PESTEL-analys for organisationen iManagement.
Egen illustration.

En PESTEL-analys visar att iManagement har ett flertal olika paverkansfaktorer.
Forandringsinitiativ kan behdva initieras dven om faktorerna ar externa (Hallin, Olsson,
Widstrém, 2019, s.78). Se figur 8. Exempel pa forandringsfaktorer ar;

- Ekonomiska: Lagkonjunktur okar efterfragan pa utbildningar i effektivitet, det vill
séga iManagements tjanster.

- Sociologiska: Det tar ungefar tva ar for en nyanstalld konsult att uppna énskad
kunskaps- och erfarenhetsniva.

- Teknologiska: 90% av iManagements kunder anvander sig av Microsofts
applikationer.
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- Ekologiska/Miljomaéssiga: Koldioxidutslapp vid resor har minskat under covid19-
pandemin eftersom fler utbildningar har genomforts digitalt.

- Lagmassiga: iManagement erbjuder sina tjanster bade nationellt och internationellt
vilket bidrar till att organisationens verksamhet kan paverkas av nationella och
internationella lagar.

- Politiska: Politiska satsningar och utspel kan paverka organisationens arbete.

(Bornés, 2022f; 20229).

Input

Processens input bestar av en eller flera kundbestéllningar. For delprocessen utbildning
iWorkflow bestar input av bestéllning av utbildning. Exempel pa annan input ar coachning av
chefer, genomférande av nuldgesanalys eller uthildning i digitala hjalpmedel sa som
Microsoft.

Ledningsprocesser

iManagements ledningsprocesser bestar i att framstalla organisationens strategi och mal, att
planera verksamheten, att fordela resurser samt att utvardera verksamheten. Informationen
har sammanstallts utifran intervjuer med Bornas (2022f, g).

Overgripande strategi
iManagements dvergripande strategi &r att hjélpa andra organisationer att uppna en hallbar
arbetsmiljoé (Bornés, 2022c).

iManagements kort- och langsiktiga mal

Ett langsiktigt mal som organisationen har &r att utveckla processen for uppféljning av
astadkommen effekt av organisationens utbildning iWorkflow som utférs hos kund. Ett annat
langsiktigt mal ar att forbattra processen for presentation av astadkommen effekt for
nuvarande och potentiella kunder. I syfte att arbeta for spridning och konvertering halls
webinarier pa mandagar och material produceras pa LinkedIn. Pa fredagar haller
organisationen veckorevideringar som ett sétt att arbeta mot en “leverans i vérldsklass”. De
tar dven del av aktuell forskning for att arbeta med stédndig utveckling (Bornés, 2022j). Ett
kortsiktigt mal som organisationen har ar att mojliggéra matning av den effekt
organisationens insatser har hos kund (Bornés, 2022j).

Huvudprocess

iManagement har en teoretisk beskrivning av organisationens processtruktur for
huvudprocess kundprocessen vars detaljer & konfidentiella. Processen visualiseras med hjélp
av data insamlad i samband med Bornas (Bornas 2022i). Organisationens huvudprocess
bestar av tva delprocesser. Se figur 9.

26
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bestéllning hos kund iWorkflow kund

Figur 9: iManagements huvudprocess for utbildning.
Egen illustration.

Input

Input utgors av en bestallning fran kund.

Delprocess A: Nulagesanalys hos kund

Under delprocess A genomfors en analys av kundens nuldge och de arbetssétt som inte anses
vara hallbara eller effektiva identifieras. iManagement anvéander olika verktyg beroende pa
vem som &r uppdragsgivare och pa tillgangliga resurser. iManagement undersoker aven hur
kund vill utveckla sitt arbetssétt, exempelvis att utveckla sin kommunikation eller skapa
spelregler for e-mail eller moten (Bornés, 2022d).

Delprocess B: Utbildning iManagement

Under delprocess B genomfoérs utbildning av kund. iManagement har ingen utvecklad
beskrivning av organisationens processtruktur for delprocessen. Processen visualiseras med
hjélp av data insamlad under intervju med Bornas, granskning av dokument samt medverkan
under utbildning iWorkflow (Bornéas, 2022). Delprocess B bestar av sex aktiviteter, B1-B6.
Dessa aktiviteters arbetsmoment specificeras inte i denna studie. Se figur 10.

Output
Utbildad
kund

Delprocess A
Férstudie >
hos kund

Delprocess B
Utbildning
iWorkflow

Input
Kund-
bestillning

Aktivitet B6
Utbildnings-
moment tre

Aktivitet B5
Utbildnings- —»
moment tva

Aktivitet B4
Utvérdering av >
moment ett

Aktivitet B3
Utbildnings- |
moment ett

Aktivitet B2
Skapande !
av material

Aktivitet B1
Insamling =
av information

Figur 10: iManagements huvudprocess med tillhérande delprocess utbildning iWorkflow.
Modellen &r Baserad pa Isaksson (2021, s.36). Egen illustration.

— Aktivitet B1: Insamling av information
Aktivitet B1 innefattar insamling av ratt information. Innan kund later sina
medarbetare medverka pa utbildning iWorkflow genomfor iManagement en studie av
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nuldget och kund far ta del av en sammanstallning av resultatet (Bornas, 2022,). De
fragor och svarsalternativ som anvands under aktivitet B1 presenteras i bilaga 1.

— Aktivitet B2: Skapande av material
Aktivitet B2 innefattar skapande av material. Majoriteten av det material som anvands
under utbildning iWorkflow har skapats och anvénts under tidigare
utbildningstillfallen (Bornas, 2022j).

— Aktivitet B3: Utbildningsmoment ett

Aktivitet B3 innefattar utbildningsmoment ett. Utbildningsmomentet bestar av en tre
timmar lang workshop. Syftet ar att utbilda deltagarna om hjarnans funktioner och hur
individer kan arbeta fram ett arbetssatt som tillater individer att fokusera battre genom
anvandande av olika tekniker och pa sa satt na ett djupare fokus under arbetsdagen.
Deltagarna uppmanas att testa de olika teknikerna och reflektera 6ver utbildningens
olika moment (iManagement, 2022d).

— Aktivitet B4 Utvardering av utbildningsmoment ett
Aktivitet B4 innefattar en utvardering av utbildning iWorkflow. Se bilaga 1.
Utvarderingens fragor besvaras av deltagare utifran flervalsalternativ respektive fri
text kring deltagarnas upplevelser gallande utbildningen (Bornés, 2022d).

— Aktivitet B5: Utbildningsmoment tva

Aktivitet B5 innefattar utbildningsmoment tva. Utbildningsmoment tva bestar av en
tre timmar ldng workshop. Syftet ar att utbilda deltagarna i hantering av inkommande
information genom att anvanda sig av olika tekniker och minimera antalet
storningsmoment och na ett djupare fokus under arbetsdagen. Deltagarna uppmanas
att testa de olika teknikerna och reflektera 6ver utbildningens olika moment avseende
att na ett djupare fokus under arbetsdagen (iManagement, 2022¢).

— Aktivitet B6 Utbildningsmoment tre

Aktivitet B6 innefattar utbildningsmoment tre. Utbildningsmoment tre bestar av en tre
timmar lang workshop. Syftet ar att repetera och utvardera kunskap och verktyg fran
utbildningsmoment ett och tva samt att skapa en effektiv kommunikation inom
deltagarnas respektive organisationer (iManagement, 2022f).

Output

Output utgors av iManagement utbildad kund som har genomgatt utbildningsmoment ett, tva
och tre.
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Stddjande och kravstéllande funktioner

iManagements stodjande och kravstallande funktioner bestar av administration, HR, ekonomi
och IT (Bornas, 2022j).

Intressenttillfredsstallelse (Outcome)

Organisationen samlar in data kring effekter av utbildning iWorkflow fran diverse
utvarderingar. Fordelar med korrekt méatning av langsiktiga effekter av utford delprocess B
utbildning iWorkflow kan generera marknadsfordelar for organisationen och mojlighet till
benchmarking (Bornés, 2022a; 2022d; 2022j).

iManagement anvander sig av begreppet kunskapsmedarbetare nar de definierar vilka de
arbetar med. | definitionen ingar enligt organisationen att kunskapsmedarbetare avses utfora
ratt arbetsuppagifter i ratt tid och till ratt kvalitet menar Bornds (2022j). Jacobsen och
Thorsvik (2020, s.143) menar att kunskapsmedarbetare ar den storsta yrkesgruppen idag och
att den dominerande arbetsformen &r teamarbete.

4.2.3 Observera process

iManagement har genom éren anvant sig av olika matverktyg for att utvardera effekten av sitt
arbete. Tva av dessa verktyg ar modellen KAMP-index samt utskick av frageformular
(Bornés, 2022b; 2022¢).

4.2.4 Forbattra process

iManagement stravar efter att forbattra sin huvudprocess utefter samhéllets férandringar samt
efter kundens behov och efterfragan (Bornas, 2022e; 2022j). Den nedersta simbanan i figur
11 visar ett forslag pa nar matning av effekter skulle kunna ske i processen. Matning av
langsiktiga effekter kan pa sikt leda till att fler insatser och beslutspunkter behdvs i
processen. Om en utbildning inte uppnatt énskad effekt behdver en mer detaljerad analys
utforas samt en eventuell omformning av utbildningens innehall.

Mueller, Jenny och Bauer (2012, s.223) menar att individen och organisationen &r olika
forandringsagenter. Eftersom forandringsprocessen aven sker hos de enskilda individerna i
den externa organisationen I6per processerna parallellt. Figur 11 inkluderar parallella
processer hos den enskilde anvéndaren, den externa kunden och den egna organisationen.
Matning av langsiktig effekt saknas och darfor har ett forslag pa méatning av langsiktig effekt
inkluderats i den nedersta simbanan. Figur 11 visar att det finns ett antal faktorer som kan
orsaka forseningar i processen. Férseningarna kan leda till stopp i processen, krava extra
resurser eller leda till forbattringar av den interna processen eller effekten hos slutanvéndaren
(iManagement, 2022d; 2022¢; 2022f).
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Figur 11: iManagements delprocess B utbildning iWorkflow.

Egen illustration.
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4.3 BASERA BESLUT PA FAKTA

4.3.1 Balanserade styrkort

Bornés (2021) menar att iManagement inte anvénder sig av balanserade styrkort for att mata
leveranser eller processer. De har istéllet implementerat ett snarlikt arbetssatt med vissa
matetal som f6ljs upp och atgérdas utifran vissa forutbestamda mal (Bornas, 2022a).

De fyra huvudomraden som iManagement har satt upp mal kring och foljer upp veckovis ar:

- Spridning och konvertering: Omradet innefattar marknadsaktiviteter och omvandling
av dessa till nya affarer. Det som maéts ar antalet inlagg pa sociala medier, antal
inlaggsinteraktioner, antal visningar, lasning och klick pa utskickade nyhetsbrev, antal
bokningar av det kostnadsfria webbinariet iWorkflow Live, antal besékare pa
organisationens hemsida och “transformations leads” (Bornis, 2022j).

- Leverans i varldsklass: NPS pa organisationens utbildningar utifran malvardet 70%
rekommendationer méts (Bornas, 2022j).

- Latt att kopa: Antalet affarsmojligheter (kdp per vecka) och antal
rekommendationsinkdp (“transformation deals”) méts (Borns, 2022j).

- iTeam: Begreppet iTeam definieras som engagemang hos en organisations
medarbetare. iManagement anvéander sig av organisationens egenutvecklade modell
KAMP-index som har en oklar effekt eftersom processen har avstannat (Bornas,
2022j).

4.4 SKAPA FORUTSSATTNINGAR FOR ALLAS DELAKTIGHET

iManagement (2022) menar att tempot och konkurrensen 6kar och en organisation som inte
anpassar sig till detta konkurreras ut ur marknaden. Samtidigt ar varlden grénslos med
nérmast odndliga mojligheter. iManagement anvénder sig av sitt egenutvecklade begrepp
hallbar effektivitet som de delar upp i produktivitet, motivation, kreativitet och adaptivitet.

Avgorande i iManagements interna arbete ar de konsulter som befinner sig i organisationens
arbetsklimat och kultur och paverkar organisationen. Forutsattningar for framgang ar att
iManagements medarbetare tillats vara engagerade och tillatande. Arbetsmiljon ar fokuserad
pa kreativitet, innovation, frihet och ansvar vilket ocksa bidrar till ratt forutsattningar for ett
lyckat arbete med organisationens mal, handlingsplan och strategi (iManagement, 2022c).
Bornés (2022j) menar att individens sjélvledarskap ar forutsattningen for att organisationen
ska uppna en hallbar effektivitet.

4.4.1 Hallbar arbetsmiljo

Bornas (2022b) menar att hallbar effektivitet ar det mest effektiva och humana sattet att skapa
resultat genom att tjanster produceras med bibehallna resurser. Utan att aventyra
morgondagens mojligheter tillgodoses de behov som finns i nuldget genom att resurser
omvandlas till produkter och tjanster, vilket ar iManagements definition av hallbar
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effektivitet (Bornas, 2022b). Det innebar att tjansteman eller kunskapsarbetare som Bornés
(2022Db) uttrycker det:

- Hushaller med sin och andras tid, kunskap och energi (resurser).
- Tillgodoser gruppens behov samt det individuella méanskliga behovet.
- Anpassar sig pa ett langsiktigt satt till omgivningen/miljon.

Carlson och Nilsson (2012, ss.53-64) menar att leva i balans handlar om att ha en god
sjalvkénsla, att undvika stress och att ha avsatt tid for reflektion och eftertanke. Hanson
(2010, s.44) menar att manniskans halsa dven pa arbetsplatser behdver beaktas utifran en
helhet och att denna har fysiska, sociala, existentiella och psykiska forutsattningar.

45 UTVECKLA ETT ENGAGERAT LEDARSKAP

En halsoframjande arbetsplats uppnas genom arbete med forandring av organisationsstruktur,
strategi och kultur utifran en standig optimeringsprocess. Da uppnas inte enbart valmaende
och hélsa utan &ven ett 6kat engagemang for arbetsplatsen samt minskad olovlig franvaro,
utbréandhet och sjuknérvaro (Mueller, Jenny och Bauer, 2012, s5.221).

Mueller, Jenny och Bauer (2012, s.223) menar att individen och organisationen pa olika satt
bidrar till forandring. En forstaelse for det ar betydelsefull att ha infor analys av paverkande
faktorer for forandring. Foljande faktorer &r viktiga infor forandring:

1. Individens hdlsosamma vanor.
2. Organisationens hélsoframjande arbetsmilj6
(Mueller, Jenny och Bauer, 2012, s.223).

4.5.1 Organisera och planera for forandring

Hallin, Olsson och Widstrom (2019, s.103) menar att det finns tva satt att organisera
forandringsarbete. Forandringsarbetet befinner sig inom ramen for nagon eller nagra av en
organisations avdelningar och kan skapas i linje med arbetet eller som ett projekt.
Forandringar som &r kostsamma, bradskande, sarskilt betydelsefulla eller har en paverkan pa
manga manniskor rekommenderas att organiseras i projekt. Hallin, Olsson, Widstrom (2019,
5.109) papekar att genomférande av forandringar i projektform kan ses som tungrodda, tréga
eller krava en storre projektmognad hos en organisation och det kan da vara lampligt att
istéllet organisera arbetet i linjeform.

Hallin, Olsson, Widstrém (2019, s.127) menar att forvantade effekter av en férandring &r en
naturlig utgangspunkt i fasen. Underlaget kan besta av ett strategiskt analysarbete som lett
fram till en verksamhetsplan eller av ett projektdirektiv eller “business case” dir en
beskrivning har skapats. Beskrivningen innefattar forvantade effekter, vad som hander om
inte forandringen genomfors eller villkor for forandringsarbetet.

Ett tydliggérande av effektmal 6kar kanslan av meningsfullhet hos en organisations
medlemmar. Det skapar i sin tur den motivation och det engagemang som behévs for att
genomfora arbetet som kravs for att astadkomma 6nskad forandring (Hallin, Olsson,
Widstrom, 2019, s.128).
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Institutionellt stod

Peteroy-Kelly et al. (2019, s.10) menar att institutionellt stéd kan sammankopplas med
forandring. Stodet kraver en viss typ av kultur som uppmarksammar vissa tillvagagangssitt,
metoder och verktyg. Peteroy-Kelly et al. (2019, ss.10-11) beskriver institutionellt stod som
en betydande bestandsdel i uppmuntran till férandring. Det institutionella stodet behover
inkludera:

- resurser

- starka stottande medarbetare

- infrastruktur

- avdelningsaktiviteter som foresprakar undervisning

- avdelningsaktiviteter som foresprakar inlarningsexpertis

Peteroy-Kelly et al. (2019, ss.12—13) menar att det institutionella stodet kraver en kultur som
uppmarksammar anstallningsmetoder, kommunikation, undervisningsuppdrag och
mojligheter till att undervisa samt kunskapen om professionell utveckling. Ett antagande av
basta tillvagagangssatt ar en betydande bestandsdel i att uppmuntra till forandring. Aktivt
larande, forskningsmajligheter, mangfaldighet, delaktighet, unikt innehall och typ av
bedémningsmetoder utgor betydande delar i tillvagagangssattet.

4.5.2 Skapa medvetenhet och forstarka engagemang for forandring

Hallin, Olsson, Widstrém (2019, s.168) menar att medvetenhet om férandring skapas genom
tre aktiviteter:

1) De som ska arbeta med forandringen behover samlas.
2) Forandringsteamet etableras och sponsorer (chefer) forbereds.
3) Forandringen kommuniceras till medarbetarna.

Hallin, Olsson, Widstrém (2019, s.179) papekar att den person som &r huvudansvarig
for forandringen (huvudsponsorn) behdver stod genom coachning, traning av
kommunikationsférmaga och stéttning i att minimera och bemoéta motstand. Det racker inte
med att enbart skapa medvetenhet om att forandring behovs.

Fokusomraden for forandringsledning

Nguyen-Phuong-Mai (2021, s.13) har i sin studie funnit att ett holistiskt angreppssatt dar
utgangspunkten kommer fran en kombination av bel6ning, strategiskt ledarskap, social
neurovetenskap, férandringar i beteende gallande hélsa och kognitiv beteendeterapi kan:

1) Bemota forutfattade meningar och bidra till béattre insikt
2) Bemota den sociala miljon och pa sa sétt eliminera de villkor som mojliggor att
forutfattade meningar gror

Nguyen-Phuong-Mai, (2021, s.13) menar att framtida studier bor fokusera pa manniskor som
ar forandringsagenter i en organisation och att dessa bor starkas da de bidrar till ett proaktivt
arbete som reglerar den miljé som annars later férdomar och forutfattade meningar frodas.
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Neurovetenskapliga perspektiv inom ledarskap och férandringsledning

Manniskans hjarna ar bland annat designad for att upptacka och reagera pa hot i den externa
miljon. C. S. och Tripathi (2018) beskriver det som en kamp- och flyktrespons. Dagens
konkurrenskraftiga miljé som innehaller befordringar och bel6ningar tillsammans med
sociala indikatorer pa vad som definieras som framgang eller misslyckande leder till ett
kontinuerligt tillstand av stress vilket bidrar till hogre kortisolnivaer i manniskors kroppar.
Organisationsforandringar som innebar manga osakerheter och oklarheter leder till 6kad
stress (C. S. och Tripathi, 2018, s.45). Stressen Gverbelastar de kognitiva férmagorna och
skapar en arbetsmiljo som kan begransa och till och med férsémra medarbetares
prestationsformaga och deras engagemang for arbetet och organisationen (C. S. och Tripathi,
2018, s.44).

C. S. och Tripathi (2018, s.43) menar att social neurovetenskap &r studier av vad som hander i
manniskors hjarnor nér de interagerar. Studierna har resulterat i bevis for vad som
kannetecknar och skapar en framgangsrik ledare. Det finns manga aspekter involverade i
forandringsledning och neurovetenskapen ar narvarande i majoriteten av dem. C. S. och
Tripathi (2018. ss.46-47) menar att en forstaelse for den biologiska grunden for beteende
hjélper till att minska det gap som finns mellan den verkliga vérlden och den alternativa
verkligheten. Forstaelsen kan darfor forbattra ledares effektivitet och hjélpa ledare i sin
utveckling inom ledarskap. De neurovetenskapliga aspekterna inom ledarskap och
forandringsledning kan kategoriseras under kultur, samarbete, resiliens, beslutsfattande,
social intelligens och kommunikation. Se figur 12.

Kultur
Samarbete Resiliens
| Kommunikation ]
Beslutsfattande Social intelligens

Figur 12: Modellen Hoérnstensmodellen for Ledares Arbete med Férandringsledning.
Egen illustration.
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Kultur

En organisation har en befintlig vision och befintliga mal och i kombination med detta en
organisationskultur. Kulturen formas av ledare inom organisationen. Medarbetarna har
format nervbanor i hjarnan som aterspeglar de beteenden som de lar sig. Ju langre beteendet
pagar, desto djupare larande, starkare synapser och darmed djupare kulturdverforing skapas.
Ett stort hinder med forandringar som sker ar den acceptans av de foreslagna andringarna
som krévs av teamet. Problemet kan ses som dubbelsidigt: att forandra medarbetares
befintliga kopplingar till kulturen och samtidigt forandra ledningsstrategin som pa ett korrekt
sétt ska infora en ny kultur och anpassa medarbetare till den. En tydlig och uppriktig
kommunikation leder till ytterligare skapande av en organisationskultur som ar éppen och
baserad pa tillit (C. S. och Tripathi, 2018, s.44).

iManagement prioriterar att manniskor som arbetar inom organisationens lever som de l&r, att
de utmanar och ger. Organisationen foresprakar oraddhet, social férmaga och méanniskor som
ar beredda att genomfora det som kravs for att lyckas med diverse uppdrag. Avgorande for
det interna arbetet inom organisationen &r de konsulter som paverkar och befinner sig i
organisationens arbetsklimat och kultur. Forutsattningar for framgang ar att medarbetare bade
tillats vara och ar engagerade och delaktiga. Arbetsmiljon ar fokuserad kring kreativitet,
innovation och frihet (iManagement, 2022c¢).

Samarbete

Nér fortroende har etablerats genom en transparent, tydlig och 6ppen kommunikation och
maéanniskor ar beredda att vara arliga och éppna i sin interaktion med varandra bidrar det till
samarbetsanda. Om beldningarna inom en organisation endast ar individuella kan det ddmpa
och ibland kvéva de samarbetsinsatser som krévs under forandringsledning. Det finns darfor
ett behov av lampliga beléningar som hela gruppen far ta del av for att betona samarbetets
betydelse. Né&r det finns en teambel6ning finns det mer motivation hos medarbetarna att agera
mer synkroniserat, uppleva resonans med varandra och samarbeta for att uppna énskat
resultat (C. S. och Tripathi, 2018, s.45).

Resiliens

C. S. och Tripathi (2018, s.45) uttrycker att de mest resilienta, alltsa motstandskraftiga
ledarna &r de som statt infor svara utmaningar och manga misslyckanden. Svarigheterna
hjalper ledarna att utveckla de fardigheter som kravs for att vara motstandskraftiga. Nar en
forandring sker behover bade ledare och team vara motstandskraftiga och inte ge upp utan
kunna anvanda fornyade krafter for att halla igang processen.

Beslutsfattande

Enligt C. S. och Tripathi (2018, s.48) ar beslutsfattande en nyckelfardighet for ledare. De
mest grundlaggande aspekterna av ledarskap handlar om att ta vara pa och anvanda
mojligheter samt att ta beslut och att gora det i ratt tid. Att tdnka och resonera logiskt &r tva
av de mest energikrédvande processerna hos en manniska och &r betydelsefulla férutsattningar
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for beslutsfattande. Under férandringar som sker i en organisation finns det behov av att
utveckla tankeprocesser och etablerade beteenden.

Social intelligens

Samhallsvetare Ross Honey (hénvisning saknas?)definierar social intelligens som ett samlat
matt pa sjalvmedvetenhet, social medvetenhet, utvecklade sociala 6vertygelser, attityder samt
formaga och vilja att hantera komplexa sociala forandringar. En framtradande upptackt ar
fenomenet resonans. Resonans innebér att ledare och foljare anpassar sig till varandras
tankemaonster och dynamik istéllet for att agera sjalvstandigt. Det sker genom en kombination
av tre typer av neuroner: spegelneuroner, spindelceller och oscillatorer (C. S. och Tripathi,
2018, 5.43).

Kommunikation

C. S. och Tripathi (2018, ss.44-45) menar att kommunikationsflodet vid arbetet med
forandringsledning bor ske uppifran och ned (“top-to-bottom™). Strategin sékerstaller att
ledare formedlar och foresprakar forandringar som aktiverar medarbetares neurala kretsar i
hjarnan vilket i sin tur leder till ett forbattrat 4gandeskap av processer pa alla nivaer. En
transparent, tydlig och 6ppen kommunikation ékar medarbetarens fortroende for ledare och
processer eftersom kommunikation om férandringar och forvantningar minskar hjarnans
respons pa hot. Nar dessutom majlighet till aterkoppling och uppféljning ges bidrar det till att
medarbetare kanner auktoritet i form av mojlighet till paverkan och uttryckande av asikter
vilket ytterligare 6kar medarbetarnas fortroende for ledare och organisationens processer.

4.5.4 Utbilda, utvardera, beféasta och dverlamna

Hallin, Olsson, Widstrém (2019, s.209) menar att hela organisationen behdver anpassa sig till
en forandring for att den ska beféstas. Det nya systemet behdver stodjas av organisationens
styrsystem for att bli en del av den vardag som rader i organisationen. Det bor sékras i fasen
for planering men utvérderingen bor forst genomforas nér organisationen har paborjat sin
utveckling och hunnit utvecklas. Forst da kan organisationen se hur val strukturen stodjer det
nya arbetet.

Forandringsledning handlar om beteendeféréandring hos individer och det ar darfor viktigt att
medvetandegora hur ett nytt beteende forvantas uppenbara sig och hur medarbetare ska
tillgodogora sig beteendet. Nya beteenden behdver beféstas genom att uppmarksammas och
firas (Hallin, Olsson, Widstrom, 2019, ss5.208-209).

Forandringsarbete pagar tills effektmal uppnatts. Projektet som infort sjalva I6sningen
avslutas oftast tidigare. Nér ett beslut har fattats om att avsluta planeringen och
forandringsarbetet bor foljande aktiviteter utforas:

- Utvdérdera forandringsarbetet
- Reflektera kring la&rdomar som kan vara till nytta for kommande foérandringsprocesser
- Overlamna ansvar utifran det som aterstar i forandringsprocessen

(Hallin, Olsson, Widstrom, 2019, ss.213)
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iManagement arbetar med att hjalpa chefer att utveckla ett engagerat ledarskap.
Organisationen driver flertalet projekt som har syftet att forbattra vissa av organisationens
funktioner och tekniska l6sningar. Tidigare har organisationen lagt ut material i sin blogg i
syfte att uppna detta, nagot som de inte langre gor eftersom de arbetar med utvecklingen av
en ny plattform. Inlaggen i bloggen kan sorteras utifran ett visst antal givna sokord och &mnet
presenteras pa en allméan niva. | slutet av varje blogginlagg presenteras specifika fragor, tips
och rad som ledarna kan anvénda sig av for att utveckla sig och sin arbetsgrupp vidare
(iManagement, 2022c¢). Petroy-Kelly et al. (2019, s.2) menar att en kombination av att
organisationen arbetar nerifran och upp och vice versa har storre framgang i
forandringsarbete eftersom stod kan existera bade fran organisationens infrastruktur och fran
dess resurser.

Sjalvutvérdering exempelvis genom PULSE Rubrics mojliggor for en organisation att
identifiera styrkor och svagheter. Dessa utgor ett betudande steg i skapandet av en strategisk
plan dar fokus ar nodvandigt (Petroy-Kelly, 2019, s.3). Ett hallbart forandringsarbete sker
genom standiga samtal, sjalvutvardering och reflektion (Petroy-Kelly, 2019, s.3). Petroy-
Kelly (2019) menar att behovet av stdd fran en person som har natt en hogre niva i sitt
forandringsarbete och sin kunskap om férandring inte kan underskattas (2019, s.20). Dessa
personer kan verka som forandringsagenter. Forandringsagenterna har som syfte att
uppmuntra individer och grupper till reflektion kring deras praktiska arbete i relation till
instruktioner. De kan ocksa skapa en kénsla av en gemensam upplevelse och identifikation
samtidigt som ny kunskap utvecklas (Petroy-Kelly, 2019, s.20).

4.6 SATTA KUNDEN | CENTRUM

iManagement anpassar sitt arbete for att mota organisationens kund dar kunden befinner sig i
sin utveckling. Det gdrs genom att iManagement kostnadsfritt erbjuder webbinarium for
befintliga och potentiella kunder som féljer iManagements narvaro i sociala medier.
Organisationen erbjuder stod till forandring, digitala intensivkurser och mer omfattande
program som &r skraddarsydda for kundens behov (iManagement, 2022b).

4.7 HALLBARHET

Borglund, De Geer och Sweet for (2017, s.79) definierar hallbar utveckling enligt The
Western Cape Education Department (WCED) som en utveckling som mojliggor att
nuvarande behov mots utan att dventyra behov hos framtida generationer.

4.7.1 Ekologisk hallbarhet

Bornéas (2022f) menar att pandemin Covid19 har paskyndat omstéllningen till digitala
arbetssétt och att ekologisk hallbarhet kan uppnas genom de nya arbetssatt som skapats. Farre
resor, storre mojlighet till att arbeta hemifran samt utbildningar pa distans har belastat det
ekologiska systemet mindre an tidigare. Det &r inte l&ngre nddvandigt att genomfora
utbildningar pa plats hos en organisation utan utbildningar kan genomftras pa distans med
hjélp av tekniska verktyg.

37



4.7.2 Social Hallbarhet

Varlden ar komplex och det ar latt att paverkas av omgivningens sloseri eller sitt eget sloseri.
Genom rétt forutsattningar, verktyg och traning skapas goda resultat. Organisationen erbjuder
utbildning i iWorkflow for att sprida kunskap om hur redan befintliga digitala verktyg och
den manskliga hjarnan kan anvandas pa ett mer produktivt satt. Det leder till ett effektivare
arbete som bidrar till minskad stress samtidigt som fler arbetsuppgifter blir gjorda.
Medarbetare som ser mal och mening med sin insats far en 6kad motivation som leder till att
sloseri av individens tid och energi minskar (iManagement, 2022c).

4.7.3 Ekonomisk hallbarhet

En organisation som inte anpassar sig till samhéllets tempo elimineras snabbare eftersom
konkurrensen hardnar. Alltmer kraft kravs fran individ och organisation for att uppna dnskat
resultat. En genomtankt struktur for arbetsmetodik ger kontroll 6ver medarbetares
arbetsdagar. Det leder till minskat slseri, mer tid och kraft samtidigt som onskat resultat kan
uppnas med hjalp av farre resurser och mindre tidsatgang. Den avgdrande skillnaden mellan
framgang eller eliminering av en organisation och dess verksamhet kan vara formagan att
hantera situationer pa ett kreativt och konstruktivt satt (Bornas, 2022j).
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5. ANALYS
Avsnittet presenterar en analys av data och litteratur gentemot det som presenteras i teorin.

5.1 ARBETA MED STANDIGA FORBATTRINGAR

C. S. och Tripathi (2018, s.45) uttrycker att de mest motstandskraftiga ledarna ar de som statt
infor svara utmaningar och manga misslyckanden. Svarigheterna hjalper ledarna att utveckla
de fardigheter som kréavs for att vara motstandskraftiga. Nar en forandring sker behover bade
ledare och team vara motstandskraftiga och inte ge upp utan kunna anvanda fornyade krafter
for att halla igang processen.

5.1.1 Sjalvutvarderingsverktyget Sprangbradan och forbattringshjulet PDSA

Sjalvutvarderingsverktyget Sprangbradan och dess fyra dimensioner for utvardering har flera
likheter med forbattringshjulet PDSA och dess fyra faser. Studien ger stéd for Hellstens
(1997, 5.185) analys om hur forbattringshjulet och sjalvutvarderingsverktyget foljer varandra.
Se figur 13.

Planera “Plan” och Angreppssatt

Forbattringscykeln PDSA:s fas Planera kan motsvaras av Sprangbradans dimension
Angreppssatt. Under fasen Planera faststalls problem och I6sningar planeras (Bergman och
Klefsjo, 2020, s.196). Sprangbradans dimension Angreppssatt har ett liknande syfte med sin
presentation av fragan Hur gér vi...? (Hellsten och Klefsjo, 2021a). Begriplighet kan darav
skapas samt eventuella problem utkristalliseras och konkretiseras. Se tabell 3.

Gor “Do” och Tillimpning

Forbattringscykeln PDSA:s fas Gor kan motsvaras av Sprangbradans dimension Tillampning.
Under fasen Gor ska arbetsgruppen séttas samman och handlingen genomféras (Bergman och
Klefsjo, 2020, ss.196-197). Pa liknande sétt undersoker Sprangbradans dimension
Tillampning planering med hjalp av fragan I vilken omfattning gér vi ...? (Hellsten och
Klefsjo, 2021a). Se tabell 3.

Studera “Study” och Resultat

PDSA:s fas Studera kan motsvaras av Sprangbradans dimension Resultat. Under fasen
Studera studeras effekten av det som genomforts under foregaende fas Gor for att undersoka
om implementeringen uppnatt dnskad effekt (Bergman och Klefsjo, 2020, ss.196-197). Pa
liknande satt undersoker Sprangbradans dimension Resultat det uppnadda resultatet med
hjalp av fragan Vilka resultat har vi uppnatt? (Hellsten och Klefsjo, 2021a). Se tabell 3.

Agera “Act” samt Utvirdering och forbattring

Forbattringscykeln PDSA:s fas Agera kan motsvaras av Sprangbradans dimension
Utvardering och forbattring. Under fasen Agera l&r sig organisationen av arbetet som utforts
och goda resultat permanentas och sprids medan misslyckanden undersoks innan ett nytt
forbattrat angreppssatt véljs och en ny cykel paborjas (Bergman och Klefsjo, 2020, s.196). Pa
liknande sétt undersoker Sprangbradans dimension Utvardering och forbattring utfort arbete
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med hjélp av fragorna Hur utvarderar vi vara angreppssatt? och Vilka forbattringar har
detta lett till? Fragorna leder till utvardering av angreppssétt och tillimpningar genom en
analys av astadkomna forbattringar (Bergman och Klefsjo, 2020, s.196). Se tabell 3.

Planera

An att
(Plan) greppssdl

Utvérdering och _— .
Till
' forbattring illampning

Studera
(Study)

Figur 13: Forbattringscykeln PDSA och dess fyra faser till vénster.
Sprangbradan och dess fyra dimensioner till hdger. Egen illustration.

PDSA:s fyra faser samt Sprangbradans fyra dimensioner kan sammanstéllas och resultera i
att respektive fas och dimension presenteras i en och samma cykel. Se figur 14.

Planera
(Plan)

Angreppssitt

Agera
(Act)

Gor
(Do)

Utvirdering och
forbéttring

Tilldimpning

Studera
(Study)

Resultat

Figur 14: Forbattringscykeln PDSA:s fyra faser och sjalvutvarderingsverktyget Sprangbradans dimensioner
visualiserade tillsammans i en och samma cykel. Egen illustration.
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5.1.2 Modellen KAMP-index

iManagement har tidigare anvant sig av modellen KAMP-index for utvardering. Mailutskick
med fragor skickas ut till kursdeltagare for aterkoppling. Resultatet visar inga direkta likheter
med forbattringscykeln PDSA. De fragor som iManagement inkluderar i sina utvarderingar
(se bilaga 1 och 2) har en tydligare koppling till kursdeltagares upplevda arbetsdag och det
som organisationen uttrycker som hallbar effektivitet snarare an efterféljning av
forbattringverktyget PDSA:s olika faser.

Analysen av modellen KAMP-index samt de fragor som organisationen staller till
kursdeltagare visar pa vissa brister i struktur utifran offensiv kvalitetsutveckling. Mojligtvis
skulle en utvecklad matning kunna leda till mojlighet for uppfoljning och forbattring av
utbildning iWorkflows effekter om tillvagagangssattet foljde ett strukturerat verktyg som
exempelvis sjalvutvarderingsverktyget Sprangbradan.

Organisationen har valt att inspireras av modellen ADKAR i arbetet med sin leveransprocess.
Den styrker behovet av att arbeta individfokuserat under en férandringsresa (Hallin, Olsson
och Widstrom, 2019, s.68). Fragorna som stalls idag (se bilaga 1 och 2) utgar ifran individen.
De olika delarna av modellen KAMP-index kan placeras inom sjalvutvarderingsverktyget
Sprangbradans dimensioner och darmed inneha en battre systematik &n den utvardering och
de fragor som presenteras i bilaga 1. Se tabell 4.

5.1.3 Modellen KAMP-index och sjalvutvarderingsverktyget Sprangbradan

Modellen KAMP-index och sjalvutvarderingsverktyget Sprangbradan har flera likheter. Bada
har som syfte att mata forandringar. Modellen KAMP-index fyra fokusomraden for hallbar
effektivitet presenteras utifran Sprangbradans fyra utvarderingsdimensioner. Se tabell 4.

Tabell 4:
Sjalvutvarderingsverktyget Sprangbradan och modellen KAMP-index

Sjalvutvarderings- Sjalvutvarderings- Modellen KAMP-index
verktyget Sprangbradan | verktyget Sprangbradan

Dimension Fraga Fraga

Angreppssatt Hur tar vi reda pa krav, Hur gor vi for att vara kreativa,
forvantningar och nuvarande | adaptiva, motiverade och
behov hos vara ? produktiva?

Tillampning Hur sprider vi information till | I vilken omfattning ar vi

alla vara medarbetare kring kreativa, adaptiva, motiverade
krav, forvantningar | och produktiva?
och behov?

Resultat Vilka resultat har vi uppnatt | Vilka resultat har vi uppnatt
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avseende ? avseende kreativitet,
adaptivitet, motivation och

produktivitet?
Utvardering och Hur utvérderar vi vara Hur utvarderar vi vara
forbéttring angreppssatt och angreppssétt gallande
tillampningar avseende kreativitet, adaptivitet,

motivation och produktivitet?

Vilka forbattringar har det Vilka forbéattringar har detta
lett till? lett till avseende kreativitet,
adaptivitet, motivation och
produktivitet?

Not. Modellen KAMP-index fyra fokusomraden fér hallbar effektivitet analyserade utifran
Sprangbradans fyra utvarderingsdimensioner.

5.1.4 Utvarderingsmodellen XC

Analysen visar att sjalvutvarderingsverktyget Sprangbradan kan utvecklas ytterligare. Tva
kategorier, individ och organisation, bor adderas med syfte att ta tillvara pa
forandringsagenter, individers och en organisations olika behov samt forutsattningar och krav
som &r ndrvarande under utvecklingsarbete. Dessutom kan den fordndring som sker hos
individer paverka en organisation och tvartom: den férandring som sker hos en organisation
kan paverka individer. Detta styrks av Petroy-Kelly (2019, ss.10-11) som menar att ett
institutionellt stod &r nédvéndigt.

Perspektiven individ och organisation kan bidra till en storre forstaelse for
kvalitetsutveckling under arbete med Sprangbradan. Den nya Utvarderingsmodellen XC som
arbetas fram i denna studie ar inspirerad av bade sjalvutvarderingsverktyget Sprangbradan
och modellen KAMP-index. Utover det har de tva kategorierna individ och organisation
adderats. Se tabell 5.

Tabell 5:
Utvarderingsmodellen XC

Dimension Fraga Individ Organisation

Angreppssatt Hur gor vi for att vara
kreativa, adaptiva,
motiverade och
produktiva?

Tillampning | vilken omfattning &r
vi kreativa, adaptiva,
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motiverade och
produktiva?

Resultat Vilka resultat har vi
uppnatt avseende
Kkreativitet,
adaptivitet,
motivation och
produktivitet?

Utvardering och Hur utvarderar vi
forbéttring vara angreppssatt
gallande kreativitet,
adaptivitet,
motivation och
produktivitet ?

Vilka forbéattringar
har detta lett till
avseende kreativitet,
adaptivitet,
motivation och
produktivitet?

Not. Utvarderingsmodellen XC bestar av Sprangbradan i kombination med KAMP-index
samt de adderade kategorierna individ och organisation.

5.2 ARBETA MED PROCESSER

Bergman och Klefsjo (2020, ss.53-54) foresprakar sammanhangande aktiviteter som utfors
aterkommande. Genom att se pa organisationens olika delar som processer kan en
organisation betraktas som ett system som &r systematiskt uppbyggt. Systemtanket bidrar till
att en organisation i storre utstrackning kan fokusera pa att tillfredsstélla sina kunder med sin
produkt samtidigt som organisationen anvander sig av sa fa resurser som majligt.

iManagements huvudprocess kallas for “kundprocessen” och dr konfidentiell i sina detaljer.
Organisationens systemtank har darfor inte kunnat undersokas. Systemtanket leder till att
organisationen nyttjar minsta mojliga resursforbrukning menar Bergman och Klefsj6 (2020,
$s.53-54). iManagement (2022) talar om hallbar effektivitet som ett sétt for organisationer att
fa ratt saker gjorda, i ratt tid till ratt kvalitet vilket leder organisationer till produktivitet,
flexibilitet och kreativitet samt bidrar till att medarbetarna har kraft kvar efter arbetet.

5.3 BASERA BESLUT PA FAKTA
Enligt C. S. och Tripathi (2018, 5.48) ar beslutsfattande en nyckelfardighet hos ledare. De
mest grundlaggande aspekterna av ledarskap handlar om att ta vara pa och gora det basta av
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mojligheter, ta beslut och gora det i ratt tid. Ett utvecklat logiskt tankande ar viktigt for
ledare. Forfattarnas papekande om vikten av ett utvecklat logiskt tankande stods av Bergman
och Klefsjo (2020). | ett logiskt tankande ingar, som en av hornstenarna i offensiv
kvalitetsutveckling, att basera beslut pa fakta. Detta motverkar att avgorande beslut fattas
baserade pa slumpmassiga faktorer.

5.3.1 Balanserade styrkort

Enligt Bornas (2022a; 2022j) anvénder sig inte iManagement av balanserade styrkort.
Bergman och Klefsjo (2022, ss.513-514) menar att balanserade styrkort utgar ifran en idé
om att en organisation genom matt fran olika omraden kan styra organisationens utveckling
medan balanserad styrning kan jamforas med orientering efter kompass. Utifran beskrivning
av Bergman och Klefsjo (2020) samt Bornas (2022a; 2022j) verkar iManagement anvénda
sig av balanserad styrning men saknar i nuldget kompassen som det balanserade styrkortet
utgor.

iManagement har en énskan om mdjliggérande av matning av effekten av de utbildningar de
genomfor hos kund. Organisationen vill visa pa den forandring som astadkommes efter
utbildning iWorkflow i form av nya kunskaper hos medarbetarna kring arbetssatt, lampliga
verktyg och hjarnans funktioner och system. Utvarderingsmodellen XC som har vaxt fram
under analysen i 5.1.1 och 5.1.2 kan generera en siffra mellan 0 och 5 i varje dimension under
kategorierna individ och organisation. Det kan gora det mojligt att anvénda sig av resultatet
fran utvarderingsmodellen i organisationers balanserade styrkort. Se tabell 6. Svarens siffror i
utvarderingsmodellen XC kan vérderas som:

0 =ingen
1= obetydlig
2 = liten

3 =nagon

4 = stor

5 = mycket stor

Tabell 6:

Utvarderingsmodellen XC som balanserat styrkort

Dimension Fraga Individ Organisation Summa
Angreppssatt 0-5 0-5 0-10
Tillampning 0-5 0-5 0-10
Resultat 0-5 0-5 0-10
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Utvardering och 0-5 0-5 0-10
forbéattring

Summa 0-20 0-20 0-40

Not. Summa presenterar en individs/organisations utveckling av hallbart effektivt arbetssatt
som pa sikt leder till ett hallbart arbetsliv. Modellen bygger pa en vidareutveckling av
Sprangbradans fyra dimensioner och inkluderar individ- och organisationsperspektivet.

5.4 ATT SKAPA FORUTSATTNINGAR FOR ALLAS DELAKTIGHET

Genom att underlatta for medarbetare att engagera sig, paverka, komma med forslag och
delta i det forbattringsarbete som utfors skapas forutsattningar for allas delaktighet inom en
organisation. Det forbattrar pa sikt organisationens interna och externa arbete (Bergman och
Klefsjo, 2020, ss.147-148). Pa samma satt anser iManagement (2022) att forutsattningar for
framgang 4r att medarbetare bade tillats vara och ar engagerade och tillatande.

Resonans innebér att ledare och foljare anpassar sig till varandras tankemoénster och dynamik
istallet fOr att agera sjalvstandigt (C. S. och Tripathi, 2018). Genom att kombinera denna
insikt fran neurovetenskapen med Bergman och Klefsjos (2020) tankar om vikten av att
skapa forutsattningar for allas delaktighet kan offensiv kvalitetsutveckling nas pa en djupare
niva i organisationen.

5.4.1 Begreppet Hallbart arbetsliv

Organisationen iManagements dvergripande strategi handlar om att hjalpa organisationer att
uppna hallbar effektivitet. De menar att sjalvledarskap hos individen ar nyckeln till
organisationens formaga att uppna hallbar effektivitet (Bornas, 2022j). Arbetsmiljéverket
(2016, s.13) menar att brister i arbetsmiljon kan leda till ohélsa hos individen samtidigt som
bristerna ar kostsamma for foretag och samhallet i stort. Individer paverkas olika av brister i
arbetsmiljon oavsett om det &r den sociala, organisatoriska eller fysiska arbetsmiljon som
brister.

iManagements Gvergripande strategi verkar i samsyn med AFS 2015:4 vars syfte &r att fraimja
en halsosam arbetsmiljo och minska risken for ohélsa. Faktorerna att ha en god sjalvkansla,
att undvika stress och att ha avsatt tid for reflektion som Carlson och Nilsson (2012, ss.53—
64) anser framjar ett liv i balans kan tillsammans med Hansons (2010, s.44) helhetssyn pa
méanniskans hélsa (fysiska, sociala, existentiella och psykiska forutsattningar) bidra till en
halsosam arbetsmiljo och pa sikt dven ett hallbart arbetsliv.

55 UTVECKLA ETT ENGAGERAT LEDARSKAP

Bergman och Klefsjo (2020, s.59-60) samt C. S. och Tripathi (2018, s.44) har liknande
tankar om ledarens betydelse for kulturen i en organisation. Bergman och Klefsjo (2020,
$s.59-60) menar att ett engagerat ledarskap behovs for att skapa en organisationskultur som
innefattar offensiv kvalitetsutveckling. Bergman och Klefsjo anvander engagerat ledarskap
som en Overgripande del av offensiv kvalitetsutveckling.
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C.S och Tripathi (2018) menar att medarbetarna aterspeglar sina ledare. Respektive hornsten
i Hornstensmodellen for offensiv kvalitetsutveckling kan sammankopplas med motsvarande
hornsten i Hornstensmodellen for Ledares Arbete med Forandringsledning, alltsa det resultat
som presenteras i avsnitt 4.5 gallande krav pa ledare sett utifran forandringsledning. Kraven
pa ledaren sett utifran forandringsledning har placerats i separat figur for att visa pa
likheterna med Hornstensmodellen for offensiv kvalitetsutveckling. Se figur 15.

Ett engagerat ledarskap Kultur

Att arbeta med
processer

Att arbeta med

. . Resiliens
standiga forbattringar

Samarbete

Sitta kunden i centrum | Kommunikation

Basera beslut
pé fakta

Skapa forutséttningar

for allas delaktighet Beslutsfattande

Social intelligens

Figur 15: Modellen Hornstensmodellen for offensiv kvalitetsutveckling till vanster. Modellen
Hornstensmodellen for Ledares Arbete med Foréandringsledning till hoger.
Egen illustration.

De sammanslagna hornstenarna i Hornstensmodellen for offensiv kvalitetsutveckling och
Ledares Arbete med Forandringsledning kan beskrivas enligt foljande:

- Att arbeta med processer kraver en férmaga att samarbeta.

- Att arbeta med standiga forbattringar staller krav pa resiliens.

- Utan social intelligens kan foérutsattningar for allas delaktighet inte skapas.

- Att kunna basera beslut pa fakta innebar beslutsfattande och det underlattas av fakta.

- Kommunikation behovs for att moéjliggora ett kundfokus som genomsyrar hela
verksamheten.

- Kultur skapas av ledare. Ett engagerat ledarskap bidrar till offensiv
kvalitetsutveckling och majliggor en kultur som tillater ett standigt forbattringsarbete.

Analys av likheter visar att hornstenarna i offensiv kvalitetsutveckling och de vasentliga
neurovetenskapliga perspektiven inom ledarskap och foréandringsledning tillsammans kan
bilda en kombinerad hornstensmodell. Modellen har namnet Hornstensmodellen for ledares
arbete med forandringsledning. Analysen visar att likheterna starker varje del av
hérnstensmodellen for offensiv kvalitetsutveckling samt viktiga hdrnstenar for ledarskap och
forandringsledarskap. Likheterna och hur dessa stérker varandra konkretiseras ytterligare i
figur 16.
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Ett engagerat ledarskap

Kultur

Att arbeta med Att arbeta med
processer stiandiga forbéttringar

Samarbete Resiliens
N
Basera beslut Skapa forutséttningar

pa fakta for allas delaktighet

Beslutsfattande Social intelligens

Figur 16: Hornstensmodellen for ledares arbete med forandringsledning.
Egen illustration.

5.6 SATTA KUNDEN | CENTRUM

Bergman och Klefsjo (2020) menar att en kunds behov och forvéantningar pa en organisation
och dess produkter ser olika ut och att identifiering av dessa kan uppfylla kundkrav. Genom
att iManagement (2022) anpassar sig med en variation av produkter och presenterar dessa pa
olika plattformar utifran kundernas behov kan organisationen mota forvantningar och
uppfylla kundkrav.

5.7 HALLBARHET

Borglund, De Geer och Sweet (2017, s.79) och Bergman och Klefsjo (2020, ss. 644, 630)
definierar hallbar utveckling som en utveckling som mojliggor att nuvarande behov moéts utan
att aventyra behov hos framtida generationer. De hallbarhetsdimensioner som iManagement
anvander sig av kan placeras under kategorierna ekologisk, social och ekonomisk hallbarhet.
Organisationens egna begrepp hallbar effektivitet kan klargéras med hjalp av AFS 2015:4
Organisatorisk och social arbetsmiljé som kan bilda ytterligare en dimension: hallbart
arbetsliv. Aven om AFS 2015:4 delvis kan placeras under social och ekonomisk hallbarhet
hor den hemma i en separat kategori med titeln hallbart arbetsliv.

47



iManagement presenterar inte sitt hallbarhetsarbete utifran de klassiska begreppen ekologisk,
social och ekonomisk hallbarhet utan anvéander sig av hallbar effektivitet som de delar upp i
produktivitet, motivation, kreativitet och adaptivitet (iManagement, 2022).

5.8 SAMMANFATTNING
Analysen visar att forandringsarbete kraver motstandskraft hos bade ledare och grupp.

5.8.1 Arbeta med standiga forandringar

Forbattringscykeln PDSA och sjalvutvarderingsverktyget Sprangbradans dimensioner
foljs at och kan kombineras i en gemensam cykel. Se figur 14.
Sjalvutvarderingsverktyget Sprangbradan kan utvecklas genom att kategorierna
individ och organisation adderas. Se tabell 5.

Kategorierna individ och organisation bidrar till att de férandringsagenter som &r
nodvandiga for att astadkomma forandring blir tydliga for alla som arbetar med
utvarderingsmodellen XC.

iManagement har inspirerats av modellen ADKAR i arbetet med sin leveransprocess.
Modellen ADKAR lyfter vikten av ett fokus pa individ vid férandringsarbete eftersom
onskad effekt uppnas nar alla individer genomgatt en egen forandringsresa.

Vissa brister finns i strukturen av iManagements modell KAMP-index utifran offensiv
kvalitetsutveckling.

Modellen KAMP-index kan genom att placeras och féljas upp inom varje dimension
av Sprangbradan fa en battre systematik.

5.8.2 Arbeta med processer

Ett systemtank leder organisationer mot ett fokus pa att tillfredsstalla sina kunder med
sin produkt samtidigt som sa fa resurser som majligt anvands.

Organisationen iManagements systemtank bygger pa begreppet hallbar effektivitet
som ett satt for organisationer att fa ratt saker gjorda, i ratt tid till ratt kvalitet. Det
leder organisationer till produktivitet, flexibilitet och kreativitet samt till att
medarbetarna har kraft kvar efter arbetet.

5.8.3 Basera beslut pa fakta

Beslutsfattande och logiskt tdnkande &r nyckelfardigheter som krévs av ledaren i
forandringsledning och offensiv kvalitetsutveckling.

iManagement arbetar med balanserad styrning men verkar sakna kompassen som
balanserade styrkort utgor.

Utvarderingsmodellen XC (se avsnitt 5.1) kan genom poangsattning utifran dimension
och kategori skapa ett balanserat styrkort

Utvérderingsmodellen XC som styrkort kan hjalpa en organisation med balanserad
styrning under arbetet med férandringsledning.
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5.8.4 Att skapa forutsattningar for allas delaktighet

- Forutsattningar for allas delaktighet skapas genom att underlatta engagemang,
mojlighet till paverkan och majlighet att foresla forandringar.

- iManagement anser att engagemang och en tillatande miljo ar forutsattningar for
framgang.

- Resonans hos ledare i kombination med kunskap om vikten av att skapa
forutsattningar for allas delaktighet leder till en hogre niva i arbetet med offensiv
kvalitetsutveckling.

Hallbart arbetsliv

- Enligt iManagement ar sjalvledarskap nyckeln till hallbar effektivitet hos en
organisation.

- Brister i arbetsmiljo kan leda till ohélsa hos individen. Det orsakar en kostnad for
samhéllet och foretagen.

- Faktorerna en god sjalvkénsla, undvikande av stress, avsatt tid for reflektion och
eftertanke leder till ett liv i balans.

- Manniskan bor beaktas utifran en helhet bestaende av fysiska, sociala, existentiella
och psykiska forutsattningar for halsa.

- Faktorerna for ett liv i balans och helhetssynen pa manniskan bidrar till en halsosam
arbetsmiljo och pa sikt ett hallbart arbetsliv.

5.8.5 Utveckla ett engagerat ledarskap

- Likheterna mellan Hérnstensmodellen for offensiv kvalitetsutveckling och de
neurovetenskapliga perspektiven av ledarskap visar att dessa starker varandra i arbetet
med foréndringsledning.

- Modellen Hornstensmodellen for ledarens arbete med férandringsledning visar
likheterna pa ett tydligt satt. Se figur 16.

5.8.6 Satta kunden i centrum
- Kundkrav uppfylls genom identifiering av kunders olika behov och férvantningar.

- Organisationen iManagement genomfor identifieringen genom att presentera sina
produkter pa olika plattformar.

5.8.7 Hallbarhet

- Organisationen iManagements begrepp hallbar effektivitet bestar av produktivitet,
motivation, kreativitet och adaptivitet och kan med hjélp av AFS 2015:4 bilda
dimensionen ett hallbart arbetsliv.
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6. SLUTSATSER
Avsnittet presenterar slutsatser av de analyser som gjorts av data fran teori och empiri.

6.1 HUR KAN BEGREPPET HALLBART ARBETSLIV DEFINIERAS?

Ett hallbart arbetsliv for individen innebér att hen kan leva ett liv som innefattar en balans
mellan arbets- och privatliv. Balansen astadkommes genom en organisations helhetssyn pa
individen och hens behov samt individens formaga till sjalvledarskap och att vara en
forandringsagent.

6.2 HUR KAN EN UTVARDERINGSMODELL MED SYFTE ATT UPPNAETT
HALLBART ARBETSLIV UTFORMAS?

Utvarderingsmodellen Sprangbréadan kan inte mata effekten av forandringsledning pa ett

tydligt satt om inte de tva forandringsagenterna individ och organisation foljs upp parallellt

eftersom forandringsledning sker i ett samspel mellan individ och organisation. Se tabell 5.

Utvarderingsmodellen XC ger mojligheten att mata effekten av arbete med

forandringsledning for att uppna ett hallbart arbetsliv for individer i organisationen.

Genom att placera modellen KAMP-index i respektive dimension av utvarderingsmodellen
XC kan en organisation anvanda sig av en vélbekant modell pa ett systematiskt satt.
Utvarderingsmodellen XC kan underlatta matning av effekten av forandringsledning for att
uppna ett hallbart arbetsliv for organisationer som arbetar med balanserade styrkort och
balanserad styrning. Se tabell 6.

6.3 HUR KAN OFFENSIV KVALITETSUTVECKLING ANVANDAS FOR ATT
UPPNA ETT HALLBART ARBETSLIV?

Hornstensmodellen for offensiv kvalitetsutveckling har manga likheter med de

neurovetenskapliga perspektiven som &r viktiga inom ledarskap och arbete med

forandringsledning. Se figur 16. Studien visar att:

- arbete med processer kraver en formaga att samarbeta.

- arbete med standiga forbattringar stéller krav pa resiliens.

- utan social intelligens kan forutsattningar for allas delaktighet inte skapas.

- att basera beslut pa fakta innebéar beslutsfattande och det underlattas av fakta.

- kommunikation behdvs for att mojliggéra ett kundfokus som genomsyrar hela
verksamheten.

- kultur skapas av ledare. Ett engagerat ledarskap bidrar till offensiv kvalitetsutveckling
och mojliggor en kultur som tillater ett standigt forbattringsarbete.

En hallbar utveckling definieras som att nuvarande behov mots utan att framtida
generationers behov dventyras. Moderna organisationer bor lata hallbarhet integreras i bade
offensiv kvalitetsutveckling samt férandringsledning och genomsyra hela organisationens
arbete. Fran dessa slutsatser skapas modellen den Hallbara Hornstensmodellen. Se figur 17.
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Ett engagerat ledarskap

Kultur

Att arbeta med Att arbeta med
processer stindiga forbittringar

Samarbete Resiliens
-
Basera beslut Skapa forutsattningar

pé fakta for allas delaktighet

Beslutsfattande Social intelligens

Ekonomisk hallbarhet

Social hallbarhet

Ekologisk héllbarhet

Figur 17: Modellen Den Hallbara Hornstensmodellen.
Egen illustration.

6.4 IMPLEMENTERINGSFORSLAG

6.4.1 Begreppet hallbart arbetsliv

Utifran genomford studies resultat rekommenderas att en organisation anvander sig av
begreppet hallbart arbetsliv. Begreppet innefattar en helhet och har innebdrden att leda
individer pa ett effektivt satt med bibehallen balans i livet. Effektivitet och balans kan leva i
samklang med varandra. Organisationen iManagement foreslas byta ut begreppet hallbar
effektivitet till hallbart arbetsliv. Studien presenterar stod for begreppets definiering och
innebord. Ett hallbart arbetsliv hos en medarbetare kan definieras som att individen innehar
en god sjalvkansla, inte utsatts for ohdlsosam stress samt har avsatt tid fér planering,
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reflektion och eftertanke. Organisationen ser individen utifran en helhetssyn dar individen &r i
behov av fysiska, sociala, existentiella och psykiska forutsattningar for att uppna ett hallbart
arbetsliv. Definitionen &r i samklang med AFS 2015:4 vars syfte ar att forebygga ohalsa
eftersom fokus for detta begrepp &r hélsa.

6.4.2 Anvandning av utvarderingsmodellen XC

Utifran genomford studies resultat rekommenderas anvandning av den framarbetade
utvarderingsmodellen XC. Modellen XC kombinerar sjalvutvarderingsverktyget
Sprangbradans dimensioner med vardeorden i modellen KAMP-index. Den foreslagna
modellen ger en organisation en 6verblick och méjlighet till matning av effekten utifran ett
individ- och organisationsperspektiv. Modellen prioriterar inkludering av bade individ- och
organisationsperspektiv under utvardering och forbattringsarbete eftersom bada ar
forandringsagenter. Utvéarderingsmodellen XC kan ge insikter och perspektiv som
sjalvutvarderingsverktyget Sprangbradan och organisationer saknar.

6.5 SAMMANFATTNING

- Forbattringscykeln PDSA och sjalvutvarderingsverktyget Sprangbradan foljs at i
varje fas/dimension. Bada ger struktur och stod for ett systematiskt arbete med
forandringsledning.

- Modellen Hoérnstensmodellen for offensiv kvalitetsutveckling och neurovetenskapliga
perspektiv inom ledarskap och férandringsledning har flera likheter.

- Modellen Hoérnstensmodellen for offensiv kvalitetsutveckling och neurovetenskapliga
perspektiv inom ledarskap och férandringsledning bildar den kombinerade modellen
Hornstensmodellen for Ledares Arbete med Férandringsledning.

- Hallbarhetsdimensionerna ekologisk, social och ekonomisk hallbarhet utgor basen for
den utvecklade modellen Den Hallbara Hornstensmodellen.

- Hallbart arbetsliv ar ett begrepp som definieras i studien, stods av forskning samt av
AFS 2015:4.

- Utvarderingsmodellen XC har arbetats fram och presenterats. Modellen mojliggor
forstaelse, utvardering och forbattring av vasentligt arbete med syftet att uppna ett
hallbart arbetsliv pa individ- och organisationsniva.

52



7. DISKUSSION

Avsnittet presenterar en avslutande reflektion, forslag pa fortsatt undersokning och
metoddiskussion.

7.1 REFLEKTION

Studiens syfte &r att presentera ett forslag pa en utvarderingsmodell som kan mata den
positiva effekten av utvecklingen géllande ett hallbart arbetsliv vid implementering av ny
kunskap i en organisation. Utvarderingsmodellen ska pa lang sikt ge konkurrensférdelar och
vara anvandbar for benchmarking och utvecklande av tjanster utifran en organisations kort-
och langsiktiga mal genom att visa pa astadkomna effekter.

Studien undersoker likheter mellan Forbéattringscykeln PDSA:s och
sjalvutvarderingsverktyget Sprangbradan och redovisar en sammanhangande teori och empiri
som tydliggor sambandet mellan de tva verktygen. Likheterna kan vécka intresse for hur
dimensionerna ytterligare kan utvecklas och eventuellt byggas pa med element fran andra
modeller.

Studiens syfte r i huvudsak att framstélla ett forslag pa en utvarderingsmodell. Studien
redovisar ett behov av att fortydliga Sprangbradan genom att lyfta fram bade ett
individperspektiv och ett organisationsperspektiv. Individ- och organisationsperspektiven
resulterar i utvarderingsmodellen XC. Tanken &r att modellen kan anvéandas i bade mindre
och stdrre organisationer som erbjuder olika typer av tjanster inom forandringsledning.
Utvarderingsmodellen XC skapar en réd trad mellan studiens teori och empiri och resulterar i
ett praktiskt anvandbart instrument.

Begreppet hallbar effektivitet undersoks. Begreppets innebord definierats utifran data
insamlad fran litteratur och organisationen iManagements egenutvecklade definition.
Forfattarna drog slutsatser om att begreppets innebdrd var komplext och initierade en
undersokning kring hur begreppet kunde tydliggdras och definieras. Studien resulterade i att
begreppet kan omformuleras till hallbart arbetsliv som pa ett mer rattfardigt satt beskriver
begreppets innebord.

Studien presenterar den kombinerade modellen Hornstensmodellen for Ledares Arbete med
Forandringsledning. Modellen innefattar offensiv kvalitetsutveckling och krav pa formagor
hos ledare i arbetet med forandringsledning. Hallberhetsdimensionerna ekologisk, social och
ekonomisk hallbarhet har darfor inkluderats som en sjunde rubrikniva i studiens teori och
empiri.

Underlag som pekar pa hallbarhetens betydelse i arbete med kvalitetsutveckling, ledarskap
och férandringsledning har sammanstallts. Hallbarhetsdimensionerna bor genomsyra en
modern organisations arbete och dimensionerna har av denna anledning adderats som
grundlaggande nivaer i modellen Den Hallbara Hornstensmodellen. Se figur 17.

7.2 FORSLAG PA FORTSATT UNDERSOKNING
Slutligen presenteras forslag som kan utvecklas vidare genom fortsatt undersékning.
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7.2.1 Utvarderingsmodellen XC

Ett forslag pa fortsatt undersokning ar hur skalan kan utvecklas for att uppfylla syftet. Ett
annat forslag &r att utveckla en mojlighet att vikta resultaten som framkommer genom
utvarderingen. Ar vissa dimensioner viktigare och kan vissa uppna ett hogre virde?
Utvarderingsmodellen kan utvecklas ytterligare utifran den framtagna definitionen av
begreppet ett hallbart arbetsliv.

7.2.2 Modellen Den Hallbara Hornstensmodellen

Studien redovisar att modellen Hornstensmodellen for offensiv kvalitetsutveckling kraver
insikt om de krav som stalls pa ledare under arbete med forandringsledning och
hallbarhetsdimensioner. Litteratur inom omradet kan anses sakna en tydlig koppling mellan
offensiv kvalitetsutveckling och hallbarhet. Hallbarhet bor darfor omfatta hela arbetet med
offensiv kvalitetsutveckling snarare &n att vara en del av denna. Studien har funnit likheter
mellan modellen Hornstensmodellen for offensiv kvalitetsutveckling och neurovetenskapliga
perspektiv for ledarskap och forandringsledning. Likheterna mellan dessa har lett till
skapandet av modellen Den Hallbara Hornstensmodellen som kan bidra med ytterligare
insikter i amnet offensiv kvalitetsutveckling. Den framtagna modellen bér provas i framtida
forskning och dess utveckling bor foljas med spanning.

7.3 METODDISKUSSION

Initialt avsag studien att undersoka begreppet hallbar effektivitet utdver framtagandet av en
utvarderingsmodell. Under arbetets gang upptacktes ett lampligare begrepp for hallbar
effektivitet enligt studiens syfte och begreppet omformulerades dérav till hallbart arbetsliv.
Det ledde till upptackten av passande data i AFS 2015:4 samt litteratur som pa ett tydligare
sétt kunde beskriva vad organisationen iManagement stravat efter att definiera med begreppet
hallbar effektivitet.

Studien hade kunnat gynnas av prioritering av intervjuer av kursdeltagare i utbildning
iWorkflow och organisationer om deras utvarderings- och forbattringsarbete samt
anvandning av utvarderingsmodeller. Studien hade ocksa gynnats av framtagande,
implementering, prévning och utvardering av den kombinerade modellen Den Hallbara
Hornstensmodellen i en eller flera organisationer av olika storlek och med olika erbjudna
tjanster.

Den valda metoden lampade sig val for studien. En kvantitativ ansats hade med storsta
sannolikhet inte fangat de nyanser som studien visat pa och som darmed resulterat i nya
kreativa infallsvinklar. M6jligheten att delta som askadare och deltagare i iManagements
utbildning iWorkflow under studien har gett fordjupad forstaelse for komplexiteten i amnet
och fér behovet av att definiera hallbarhet utifran individen i en organisation.
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APPENDEIX

BILAGA 1

iManagements fragor och svarsalternativ
1. Vilken roll har du?

Chef som leder chef
Chef som leder medarbetare
Medarbetare/specialist

2. Beskriv, kortfattat, dina huvudsakliga arbetsuppgifter.

3. Vilka tidstjuvar upplever du hindrar din effektivitet?

For manga moten

Ineffektiva moten

Onddiga kommunikation (t ex mail eller chattar som inte skapar varde)
Bristfallig kommunikation (t ex otydliga mail, chattar/orimligt lang svarstid
eller inte svar alls)

Externa avbrot (t ex mail, chatt, tfn, fragor fran kollegor, stérande ljud)
Bristfallig struktur struktur (t ex ineffektivt letande, dubbelarbete)

4. Har du nagra arbetsuppgifter som ofta trangs undan/inte hinns med?

Forbereda och/eller folja upp moéten

Hantera inkommande information (e-post, chatt, sms, fragor fran kollegor)
Utfdra uppgifter/to-do's

Prioritera/planera mitt arbete

Utvecklings-/forbattringsarbete

Spontana samtal/avstamningar med kollegor
Kompetensutveckling/larande

Stotta min personal (om personalansvarig)

5. Vilka &r dina storsta stressfaktorer idag?

Att inte hinna med att hantera min e-post

Att standigt behova vara tillganglig for snabba fragor via tfn/chatt/sms/e-post

Manga chattmeddelanden (t ex via Teams, Slack, SMS etc.)

Lang svarstid eller bristfallig aterkoppling pa fragor jag behover svar pa

For manga/langa moten eller méten av 1ag kvalitet

Bristande fysisk arbetsmiljo

Strul med IT

Jag har ansvarsomraden dar jag upplever att jag inte kan paverka resultatet
Kanslan av att jag inte far arbete och privatliv att ga ihop

Standiga avbrott och omstarter gor att jag kanner att jag inte kommer framat

6. Vilka av dina beteenden hindrar din effektivitet?
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Jag fastnar latt i informationsbruset

Jag har svart for att prioritera

Jag har svart att sétta igang och fastnar latt i skjut-upp-beteende
Jag gor det enkla/roliga forst

Jag planerar otillrackligt/ar tidsoptimist

Jag glommer bort/tappar saker mellan stolarna

Jag har svart att avsluta och/eller 6verarbetar ofta

Jag valjer fel "arbetsplats™ for uppgiften

Jag har svart att behalla fokus

Jag hoppar mellan uppgifter/gor flera saker samtidigt

Jag kommunicerar otydligt med dalig framforhallning vilket skapar
missforstand/reaktivitet

7. Vilka styrkor bidrar mest till din effektivitet?

8. Vilka rutiner har du for planering idag?

Daglig planering/prioritering

Veckoplanering infér kommande vecka/veckor

Taktisk planering av mina projekt/mal (manad/kvartal)
Langsiktig planering av mina roller/ansvar/utvecklingsomraden
Planerar inte/bristfallig planering

9. Vilka hjalpmedel/verktyg anvander du som "Att Gora-lista"?

Digital "Att Gora-lista” (fortydliga géarna vilket verktyg i kommentarsféltet)
Analog "Att Gora-lista"/anteckningsblock/post-its

Kalendern - lagger till mina "Att Géra" i kalendern

Markerar/flaggar/sorterar e-post som kraver atgard (fortydliga garna hur i
kommentarsféltet)

Gemensam "Att Gora-lista” (fortydliga garna vilken/vilka i kommentarsféltet)

10. Har du en arbetsplats dar du kan arbeta fokuserat?

Ja, det finns mojlighet for mig arbeta fokuserat med fa/inga avbrott

Ja, men bara nér jag arbetar hemifran/pa annan plats

Ibland, men f6r vissa arbetsuppgifter saknas en plats for fokuserat arbete
(fortydliga garna i kommentarer nedan)

Nej, men det &r inte ett problem

Nej, jag saknar dessvarre mojlighet till fokuserat arbete

11. Borjan av meningen saknas i materialet faller mellan stolarna? Markera nedan inom
vilka omraden din struktur har brister.

Inkorg

Mailarkiv

Att Gora-struktur
Véntar svar/Follow-ups
Projektoversikt
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-  Braidéer
- Anteckningar
- Dokument

12. Upplever du att du kan prioritera ditt arbete sa att ratt saker blir gjorda?
- Ja, jag kan prioritera presten av meningen saknas i materialet
- Ja, pa kort sikt men jag tappar ofta det som inte ar akut for stunden
- Ibland, men jag kan tappa 6verblicken under langre perioder
- Séllan
- Aldrig, jag upplever inte att jag kan paverka mina prioriteringar sjalv

13. Till vilken grad reflekterar du 6ver om ditt dagliga arbete tar dig mot dina uppsatta
mal?
- Dagligen
- Nagon gang per vecka
- Nagon gang per manad
- Séllan
- Aldrig
- Jag har inga tydliga mal

14. Vad vill du konkret uppna genom traningen i Workflow?



BILAGA 2:
iManagements utvardering for utbildning iwWorkflow

1. Hur relevant upplever du innehallet kopplat till din arbetssituation?

2. Vilken roll har du?

3. Hur uppfattar du upplagg och pedagogik?

4. Hur upplevde du kursledaren?

5. Vilken &r den viktigaste lardomen du tar med dig?

6. Vad skulle i forsta hand gjort kursdagen battre?

7. Hur troligt ar det att du rekommenderar Workflow till en van eller kollega?

8. Vill du rekommendera nagon redan nu? Fyll i personens kontaktuppgifter (eller dina
egna) nedan sa tar vi kontakt.

En sammanstallning av svaren gors och skickas till (?) innan workflowutbildningen paborjas
(ar det sa?)

Ytterligare en utvardering gors av iManagement under Workflowutbildningens gang efter
utbildningsdag . Utvérdering 2 Workflow bestar &ven den av fragor med
flervalsalternativ och fri text.

1. Vilken roll har du?

2. Till vilken grad har utbildningen hjalpt dig att bli mer medveten om hur du kan

nyttja din hjarnas styrkor och undvika dess fallgropar i arbetsvardagen?

3. Till vilken grad har har du 6kat ditt fokus genom att:
- skriva ned viktiga uppgifter och idéer (tom huvudet)
- arbeta mer medvetet med en sak i taget (pomodoro)

- undvika externa avbrott mer aktivt (farre notifikationer, ljudlos telefon etc.)
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4. Till vilken grad hanterar du information effektivare efter utbildningen?

- jag ar mindre reaktiv genom att ha skapat goda rutiner for hur ofta jag hanterar
inkommande information

- jag fattar beslut pa inkommande information med hjalp av beslutsregeln; kasta, gora,
spara

5. Till vilken grad har du idag en battre 6verblick av ditt arbete genom att anvénda
en enkel och tydlig struktur? (papperskorg, uppgift, folj upp, projekt, framtid,

arkiv, kalender)

6. Till vilken grad prioriterar du dina aktiviteter mer medvetet efter utbildningen?
- viatydlig prioritering av uppgifter/tasks
- via 80/20-regeln

- via Viktigt/Brattom-matrisen

7. Har du efter utbildningen ett battre arbetsfldéde genom effektivare planering?
- viaen battre dagsplanering
- viaen battre veckorevidering
- viaen battre kontextplanering
- viaen battre tidsplanering

- viaen battre energiplanering

8. Pa vilket satt har du effektiviserat ditt eget satt att kommunicera efter utbildningen?

jag valjer mer aktivt kommunikationskanal

jag kommunicerar tydligare

jag kommunicerar tidigare

jag kommunicerar trevligare

9. Har utbildningen effektiviserat ert gemensamma satt att kommunicera eller samarbeta?
- viatydliga riktlinjer for kommunikation (e-post, sms, telefon etc)
- vi har tydliga riktlinjer for moten

- vi har tydliga riktlinjer i kontorsmiljon
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10. Har utbildningen gett dig nya kunskaper i Outlook som gor att du kan arbeta effektivare?
11. Har du anvant CoDriver som sttd efter utbildningen?

12. Har du efter utbildningen, sett i ett helhetsperspektiv, kunnat effektivisera ditt

satt att arbeta?
13. Vilka ar de tre viktigaste effekterna du upplever efter utbildningen?

14. Grundkursen i Workflow ar ett forsta viktigt steg pa vagen mot ett hallbart och
effektivt arbetssatt. Vad i ditt arbetssétt skulle du vilja jobba vidare med?

- Personlig coaching for skraddarsydd implementering av individanpassat arbetsflode
(Coaching)

- Kontinuerlig forstarkning/férdjupning av Workflow (Reinforcement)

- Bredda Workflow-metodiken med en vass anteckningsstruktur i OneNote (OneNote)
- Moteseffektivitet (Team Workflow)

- Teamsamarbete i Office 365 (Team Workflow O365)

- Just nu ar mitt fokus pa att implementera Workflow-metodiken (denna fraga ligger pa

framtidslistan!)
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