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Sammanfattning
För många ineffektiva möten utgör idag en alltför stor del av anställdas arbetstid och det är 
inte ett optimalt sätt att använda mänskliga resurser på. Syftet med denna studie är att 
undersöka om användandet av mänskliga resurser kan optimeras genom effektivisering av 
möten med hjälp av automatisering och en tydlig modell. Studien är en fallstudie genomförd 
på ett litet svenskt företag och den har en deduktiv ansats. Empirin har samlats in genom 
observationer, intervju, enkäter samt genom att testa automatiseringsverktyget som 
utvecklats. Resultatet från studien visar att med hjälp av ett nytt komplett ramverk kan möten 
effektiviseras och till följd av detta så kan möteskulturen i företag förbättras och användandet 
av mänskliga resurser kan optimeras. Studiens slutsats är att dagens organisationer kan 
förbättra sin möteseffektivitet genom att automatisera delar av sin mötesplanering och 
därmed använda de mänskliga resurserna i organisationen på ett optimalt sätt.  

Nyckelord: möteseffektivitet, möteskultur, automatisering, mötesplanering, mänskliga 
resurser. 
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Abstract
Too many ineffective meetings today take up a significant portion of employees' work time, 
which is not an optimal use of human resources. The purpose of this study is to investigate 
whether the use of human resources can be optimized by streamlining meetings through 
automation and a clear model. The study is a case study conducted at a small Swedish 
company and follows a deductive approach. Empirical data were collected through 
observations, interviews, surveys, and by testing the developed automation tool. The results 
of the study show that with the help of a new comprehensive framework, meetings can be 
streamlined, leading to an improved meeting culture within companies and optimized use of 
human resources. The study concludes that today's organizations can enhance their meeting 
efficiency by automating parts of their meeting planning, thereby utilizing human resources 
in the organization optimally.

Keywords: meeting efficiency, meeting culture, automation, meeting planning, human 
resources.
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Förord
Det är med stor glädje och stolthet som vi presenterar vårt examensarbete med titeln 
"Effektivare möten, nyckeln till optimalt användande av mänskliga resurser?". Denna uppgift 
har varit en resa fylld av utmaningar, insikter och personlig tillväxt, och vi är tacksamma för 
möjligheten att få utforska detta ämne.

Vi vill börja med att rikta ett tack till vår handledare Jean-Charles Languilaire, vars stöd och 
kunskaper har varit värdefull under hela processen. Vi vill också tacka alla respondenter och 
deltagare som bidrog till vår studie genom sin tid och sina svar. Ert engagemang och era svar 
har varit av avgörande betydelse för att kunna utforska och analysera ämnet på ett djupgående 
sätt.

Att skriva detta examensarbete har varit en lärorik process som har stärkt våra kunskaper och 
förståelser för ämnet. Vi hoppas att detta arbete kommer att bidra till framtida forskning och 
till att öka förståelsen inom detta område.

Slutligen vill vi tacka läsaren för intresset i vårt arbete och för att du tar dig tid att läsa detta 
förord. Vi är övertygade om att den kunskap och erfarenhet vi har fått genom denna uppgift 
kommer att vara värdefull i vår framtida karriär.

Frederik och John
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1. Inledning 
I detta kapitel så presenteras det hur möteskultur påverkar organisationer och problemet med 
ineffektiva möten. Vidare så presenteras behovet av möteseffektivisering i dagens 
organisationer samt vilka faktorer som påverkar effektiviteten på möten. Därefter beskrivs 
studiens problemformulering utifrån både det praktiska och teoretiska problemet. 
Avslutningsvis så presenteras studiens frågeställning och syfte. 

1.1 Möteskulturen och ineffektiva möten påverkar organisationer 
Ett företag består enligt Whittington, m.fl. (2020) av resurser som måste strategiskt 
struktureras och koordineras vilket görs genom strategisk ledning. För att kunna strukturera 
och koordinera resurserna behövs en utformad strategi där det framkommer hur resurserna 
bäst utnyttjas (Whittington, m.fl., 2020). Enligt Johansson (2012) så finns det olika typer av 
resurser men i detta arbete ligger fokuset på mänskliga resurser vilket är de kompetenser och 
förmågor som medarbetarna besitter. Personaltillväxt kan enligt Armstrong och Taylor (2023) 
vara en strategiskt viktig del av företagets expansionsplaner och övergripande tillväxtstrategi 
men det är viktigt att hantera denna tillväxt på ett hållbart sätt för att undvika överbelastning 
av organisationens resurser och bibehålla en positiv arbetskultur (Armstrong & Taylor, 2023; 
Kessler, 2013). Armstrong och Taylor (2023) och Kessler (2013) redogör för att det samtidigt 
är viktigt att noga överväga behovet av personaltillväxt och säkerställa att det är i linje med 
organisationens långsiktiga mål och strategier. Personaltillväxt för det mesta är positivt för 
företag då det är ett tecken på tillväxt (Davidsson, m.fl, 2010) men om det finns för mycket 
personal i ett företag som inte har utvecklande och stimulerande arbetsuppgifter så påverkar 
det motivationen på arbetsplatsen på ett negativt sätt (Hertzberg, 1992; Latham, 2007). I 
Sverige används möten som en form av strategisk ledning för att strukturera och koordinera 
de mänskliga resurserna och det har gett upphov till den svenska möteskulturen. 

Möteskulturen är något som präglar alla organisationer i Sverige idag vare sig det är formella 
eller informella möten. Det finns en del medarbetare som ser möten som något viktigt 
samtidigt som det finns andra som ser det som en möjlighet till avkoppling och en möjlighet 
för att socialisera med sina kollegor (Leufstedt Holmqvist, 2022). När det finns deltagare som 
är på mötet och ser det som en extra paus så påverkar det effektiviteten på mötet och i 
kombination med den svenska möteskulturen skapar detta alldeles för många ineffektiva 
möten (Arvidsson, 2020). 

Vid en intervju med en chef så berättade han att en stor del av hans arbetstid gick åt till möten 
och enligt Rovira (2019) så tillbringar anställda i Sverige fem veckor av sin arbetstid årligen 
genom att delta på möten och endast åtta procent av de möten som de deltar på är effektiva. 
Kulturen med många möten är en stor resurs och tidsslukare (Rogelberg m.fl., 2012). Enligt 
Rovira (2019) spenderar svenska företag med 50 anställda cirka fyra miljoner kronor per år 
på möten. Att ha många möten kan enligt Moleskis (2023) leda till högre användning av 
mänskliga resurser än nödvändigt på grund av den tid som möten konsumerar. 
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Att inte använda mänskliga resurser på ett effektivt sätt i en organisation kan leda till minskad 
motivation, arbetslust och glädje hos medarbetarna (Hertzberg, 1992; Latham, 2007). En 
orsak till att de mänskliga resurserna inte används på ett optimalt sätt kan beror på en för stor 
personaltillväxt under en tillväxtfas eller att företaget genomfört en effektiviseringsprocess 
som lett till att det finns mer personal än nödvändigt (Akavia, u.å.) Den stora 
personalomsättningen i kombination med ett ineffektivt användande av mänskliga resurser 
kommer att påverka effektiviteten på mötena eftersom medarbetarna kan förlora sin 
motivation. När motivationen minskar hos medarbetarna så kan det leda till missnöje och att 
de möten som medarbetarna deltar på kan bli ineffektiva till följd av den låga motivationen 
och arbetsviljan vilket är problematiskt för organisationen (Moleskis, 2023). Vidare beskriver 
Stratsys (u.å) att en av de saker som upprör känslorna mest hos medarbetare i företag är 
ineffektiva möten eftersom det tar mycket av deras tid. Det är därför viktigt att medarbetarna 
som deltar på mötet är relevanta så att det inte skapas fler möten än nödvändigt 
(Akademikerförbundet, u.å.; Moleskis, 2023)

Arvidsson (2020) beskriver möten som ett hamsterhjul där många möten genererar fler möten 
och menar att man kan bryta cykeln genom att hitta en balans mellan struktur och frihet och 
hur man kombinerar dem för att mötena blir så produktiva som möjligt. Projektledning 
(2021) beskriver att ineffektiva möten tenderar att skapa mer förvirring och oförstående hos 
mötesdeltagarna än innan mötet tog plats. Att effektivisera möten handlar om att förbereda 
inför mötet med en tydlig dagordning samtidigt som att relevanta medarbetare och chefer 
behöver bjudas in till mötet eftersom annars är det svårt att bedriva ett effektivt och 
produktivt möte (Stratsys, u.å; Projektledning, 2021).

1.2 Behovet av möteseffektivisering 
Enligt forskningen finns det faktorer som bidrar till hur effektivt ett möte är. Enligt Fors, m.fl. 
(2015) är vem som deltar på mötet och vilken roll de har under mötet något som påverkar 
effektiviteten på mötet. Kallifatides (2002) beskriver i sin vetenskapliga artikel hur det under 
ett iakttage möte primärt endast är tre personer som är delaktiga i mötet och de övriga fyra 
personerna var inte relevanta för mötet, vilket är problematiskt då det inte är ett hållbart sätt 
att använda resurser, varken finansiella eller mänskliga. Mötesdeltagare som känner sig 
utanför under ett möte kommer att bli mindre motiverade av mötet eftersom de upplever att 
det är slöseri med deras tid vilket också minskar deras känsla av tillhörighet i organisationen 
(Collins, 2021; LeBlanc & Nosik, 2019). Det är enligt Jay (2009) därför viktigt att 
användandet av de mänskliga resurserna optimeras så att endast rätt personer deltar på mötet 
eftersom många medarbetare redan känner sig överarbetade.  

Eftersom möten tar tid och många medarbetare redan känner sig överbelastade, kan 
ytterligare arbetsuppgifter som möten leda till stress. Medarbetarna kan tvingas avbryta sitt 
arbete för att delta i möten, vilket kan göra att de inte är fokuserade under mötet (Rogelberg 
m.fl., 2006). Möten innebär enligt Gospic (2017) ett skifte i uppmärksamheten för 
medarbetare vilket kan leda till att mycket tid ödslas innan de återupptar fokus igen efter 
avslutat möte vilket leder till minskad produktivitet. Utöver att endast relevanta personer 
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befinner sig på mötet för att använda mänskliga resurser på ett optimalt sätt så beskriver 
Kauffeld och Lehmann-Willenbrock (2012) att det också behöver finnas en väl fungerande 
kommunikation mellan alla mötesdeltagare för att mötet ska kunna vara effektivt.  

Personer som befinner sig på ett möte behöver ha en funktionell interaktion med varandra för 
att mötet ska ses som något givande och positivt (Kauffeld & Lehmann-Willenbrock, 2012). 
Är interaktionen mellan mötesdeltagarna dålig och om det inte finns en psykologisk säkerhet 
på mötet så kommer det leda till ett dåligt möte med mycket negativa känslor efter mötet 
(Edmondson, 2019; Kauffeld & Lehmann-Willenbrock, 2012). Enligt Klines (2002) 
forskning visar att det i företag där det finns psykologisk säkerhet i mötesrummet tenderar att 
ha mer effektiva och givande möten och det är mötesledaren som ska skapa en fungerande 
mötesstruktur där alla känner sig inkluderade.  

Mroz och Allen (2017) och LeBlanc och Nosik (2019) beskriver att mötesledaren behöver ha 
en dagordning som kan vara flexibel vid behov för att passa mötesdeltagarna och att det ökar 
mötets effektivitet. Ett förarbete behövs eftersom det bidrar till att öka det som Fors m.fl. 
(2015) kallar självbestämmande hos mötesdeltagarna. Detta ökar i sin tur både engagemanget 
och effektiviteten under mötet. Ett ökat engagemang från både chefen och mötesdeltagarna 
skapar ett mer givande möte för båda parter (Collins, 2021; Allen & Rogelberg, 2013). För att 
öka engagemanget hos medarbetarna inför ett möte kan chefen delegera ansvaret för mötet 
till medarbetarna. När en chef delegerar arbetsuppgifter till medarbetarna så skapar det en 
högre motivation hos dem vilket i sin tur genererar en större vilja att bidra positivt på mötet 
(Allen & Rogelberg, 2013). Det krävs dock av mötesdeltagare att de är kapabla att bedriva ett 
självledarskap för att de ska kunna ta ansvar för de uppgifter som de fått delegerade och 
därmed kan de också vara självbestämmande (Neck, m fl., 2020). Det är därför viktigt att 
mötesledaren har en god förmåga att strukturera och fördela arbetet mellan mötesdeltagarna 
så att varje medarbetare används så effektivt som möjligt och så att det är rätt person på rätt 
plats. För att lyckas fördela och strukturera medarbetarna på bästa sätt så kan ledaren använda 
sig av projektledning (Gido, m.fl., 2018).

Projektledning är avgörande för att säkerställa framgång och effektivitet i vilket företag som 
helst, oavsett dess omfattning eller komplexitet (Zwikael & Smyrk, 2019). Projektledning ger 
enligt Zwikael och Smyrk (2019) ett strukturerat tillvägagångssätt för planering, organisering 
och genomförande av uppgifter inom specificerade begränsningar såsom tid, budget och 
resurser. Snedaker och Rima (2014) menar att effektiv projektledning innebär att tydliga mål 
definieras, resurser fördelas lämpligt, uppgifter schemaläggs effektivt och framsteg övervakas 
noggrant för att identifiera och åtgärda potentiella problem snabbt. Genom att använda 
beprövade metoder och verktyg kan projektledare effektivisera processer, minimera risker 
och optimera resultat (Gido m.fl., 2018). Dessutom främjar projektledning effektiv 
kommunikation och samarbete mellan teammedlemmar, vilket förbättrar samordning och 
synergi (Jansson & Ljung, 2004). Samarbetet mellan teammedlemmarna kan sedan i sin tur 
verka för en effektivare möteskultur i form av workshops och kaffemaskin möten, som stöttas 
av organisationen från en automatiserad administration (Lacity & Willcocks, 2015).
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Automatiseringsprocessen kan med hjälp av avancerade teknologiska lösningar, revolutionera 
traditionella byråkratiska processer genom att effektivisera uppgifter, minimera mänsklig 
intervention och förbättra effektiviteten. Bradford (2010) menar att genom integrering av 
artificiell intelligens, maskininlärning och robot processautomatisering påskyndas 
rutinmässiga administrativa uppgifter såsom dataregistrering, dokumenthantering och 
uppgiftsplanering med en tidigare oöverträffad noggrannhet och hastighet. Enligt Lacity och 
Willcocks (2015) minskar automatisering inte bara mänskliga fel utan tillåter också 
personalen att fokusera på mer strategiska strävanden, vilket främjar innovation och tillväxt 
inom organisationer. Vidare beskriver Lacity och Willcocks (2015) att automatiserad 
administration underlättar realtidsdataanalys, vilket möjliggör proaktivt beslutsfattande och 
anpassningsbara svar på föränderliga omständigheter. Kirchmer (2017) håller med och påstår 
att genom att omfamna automatisering optimerar företag och institutioner resursallokering, 
minskar operativa kostnader och höjer den övergripande produktiviteten, vilket ger en 
konkurrensfördel i dagens dynamiska landskap av snabb teknologisk utveckling.

Alla artiklarna tar upp liknande problem med möteskulturen och effektiviteten på möten i 
dagens organisationer som vi av egna erfarenheter också har identifierat. Möteskulturen är 
ineffektiv, kostar mycket och minskar engagemanget hos medarbetarna och leder till 
användandet av mänskliga resurser på ett ohållbart sätt. 

1.3 Problemformulering 
Det praktiska problemet som vi vill lösa är att dagens möteskultur i svenska organisationer 
lider av ineffektivitet och bristande struktur. Det saknas en tydlig modell eller metod för att 
systematiskt effektivisera mötesprocessen från planering till uppföljning. Detta resulterar i att 
mänskliga resurser inte används på ett optimalt sätt, vilket leder till tidsfördröjningar, 
minskad produktivitet och försämrad arbetsmiljö. För att angripa det praktiska problemet 
behöver vi förstå vilka specifika brister som finns i dagens mötesprocess och hur dessa kan 
åtgärdas genom användning av teknologiska och organisatoriska lösningar. Vi behöver också 
undersöka hur automatiseringsprocesser kan implementeras för att underlätta och förbättra 
olika faser av möten, från att schemalägga och skicka ut förberedelser till att dokumentera 
och följa upp beslut.

Det teoretiska problemet är att det finns en brist på forskning och förståelse för vilka faktorer 
som bidrar till effektiva möten och hur dessa faktorer kan integreras i en helhetsstrategi för 
att optimera användningen av mänskliga resurser. Det är viktigt att identifiera och analysera 
de centrala parametrarna för att skapa och genomföra framgångsrika möten. För att lösa detta 
teoretiska problem behöver vi utforska den existerande forskningen om möteseffektivitet och 
identifiera vilka metoder och verktyg som har visat sig vara mest framgångsrika. Det innebär 
att granska tidigare studier, analysera olika modeller och ramverk för möteshantering samt 
utvärdera praktiska erfarenheter inom området. Genom att integrera denna kunskap kan vi få 
en mer detaljerad och omfattande förståelse för hur möten kan effektiviseras och hur 
mänskliga resurser bäst kan utnyttjas i svenska organisationer vilket leder oss till vår 
frågeställning och syfte. 
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1.4 Frågeställning
Kan möten effektiviseras med hjälp av ett nytt ramverk för att optimera användandet av 
mänskliga resurser i svenska företag med hög mötesfrekvens?

1.5 Syfte
Syftet med arbetet är att skapa förståelse för hur användandet av mänskliga resurser kan 
optimeras genom effektivisering av möten med hjälp av automatisering och en tydlig modell.
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2. Metodologi
I kapitlet beskrivs studiens vetenskapliga förhållningssätt och forskningsplanen. Det handlar 
om ontologi och epistemologi för att förklara hur forskningen betraktar verkligheten och 
hanterar kunskap. Det redogörs för forskningsplanen för undersökning av studiens syfte, 
inklusive valet av kvalitativ metodologi, deduktiv ansats och fallstudiedesign. 

2.1 Vetenskapligt förhållningssätt 
Söderbom och Ulvenblad (2016) beskriver ontologi som läran om det som existerar runt 
omkring oss och med andra ord kallar synen på verkligheten. Ontologi delas vanligtvis upp i 
två kategorier: nominalism som är ett subjektivt synsätt och realism som är ett objektivt 
synsätt (Söderbom & Ulvenblad, 2016). Vi har valt en realistisk ontologi, vilket innebär att vi 
betraktar saker och händelser som inträffar oberoende av individens subjektiva upplevelser 
(David & Sutton, 2011; Söderbom & Ulvenblad, 2016). Detta val är centralt för vår forskning 
eftersom vi strävar efter att förstå hur möten kan effektiviseras utifrån en objektiv 
verklighetsuppfattning. Vi förutsätter att det faktiskt finns en faktisk verklighet och att våra 
möten och interaktioner kan studeras utifrån detta objektiva synsätt, oavsett individuella 
upplevelser (David & Sutton, 2011). 

Epistemologi handlar enligt Söderbom och Ulvenblad (2016) om läran om vetenskap och 
kunskapsteori. Vidare beskriver Kvale och Brinkmann (2009) att epistemologi är filosofin 
som utforskar vad kunskap är och hur den kommer till. Det inkluderar en undersökning av 
vilka metoder och principer som ligger till grund för vår förståelse (Kvale & Brinkmann, 
2009). Vidare beskriver Söderbom och Ulvenblad att det finns två kategorier inom 
epistemologi: hermeneutisk och positivistisk. Vi har valt en positivistisk epistemologi för vår 
studie, vilket innebär att vi strävar efter att få tillförlitlig kunskap genom att använda 
objektiva metoder för datainsamling och analys (Kvale & Brinkmann, 2009; Söderbom & 
Ulvenblad, 2016). Genom att tillämpa en positivistisk epistemologi kan vi undersöka om vårt 
syfte, att optimera användningen av mänskliga resurser genom möteseffektivisering, kan 
uppnås på ett pålitligt sätt. Vi använder vetenskapliga metoder för att samla in och analysera 
data, vilket möjliggör en logisk slutledning och prövning av våra forskningsfrågor (Söderbom 
& Ulvenblad, 2016).

Vårt val av både realistisk ontologi och positivistisk epistemologi är motiverad av vår strävan 
efter ett objektivt förhållningssätt genom hela forskningsprocessen. Detta innebär att vi som 
forskare inte låter oss påverkas av förutfattade meningar eller subjektiva tolkningar av 
resultaten. Genom att hålla oss till ett objektivt synsätt och vetenskapliga principer kan vi 
säkerställa att vår forskning är ytterst noggrann och att vi kan dra pålitliga slutsatser om hur 
möten kan effektiviseras genom automatisering och en tydlig modell.
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2.2 Forskningsplan  
Studien är designad med en kvalitativ metodologi för att bidra till att skapa ny förståelse av 
det valda forskningsområdet genom att samla in beskrivande och relevanta data (Backman, 
2016; Söderbom & Ulvenblad, 2016). Genom att använda en kvalitativ metod strävar vi efter 
att få en mer nyanserad och detaljerad insikt i mötesdeltagarnas upplevelser, vilket kan rikta 
berikande tolkningar av resultaten (Backman, 2016).

Vi har antagit en deduktiv ansats till studien för att analysera resultaten utifrån ett uppsatt 
teoretiskt ramverk. Detta tillvägagångssätt ger studien en mer objektiv prägel, där teorin 
fungerar som en grund för att analysera och förstå det empiriska materialet (Söderbom & 
Ulvenblad, 2016). Genom den deduktiva ansatsen har vi skapat en frågeställning och en 
modell bestående av befintlig teori och sedan testat detta genom empirisk datainsamling. Det 
möjliggör en strukturerad och systematisk undersökning där teorin fungerar som en ram för 
att tolka forskningsresultaten (Backman, 2016; Söderbom & Ulvenblad, 2016).

Studiens undersökningsdesign är en fallstudie eftersom vi endast studerar ett enskilt företags 
möteseffektivitet och möteskultur genom observationer, en intervju och enkäter (Backman, 
2016; Söderbom & Ulvenblad, 2016). Valet av en fallstudie ger oss en förståelse för hur 
möten kan effektiviseras med hjälp av automatiseringsprocessen och ger insikt i de olika 
faktorer som påverkar möteseffektivitet. Genom observationer, enkäter och en intervju får vi 
en heltäckande bild för forskningsämnet vilket kompletteras med testningen av vårt 
utvecklade verktyg (Backman, 2016; Söderbom & Ulvenblad, 2016).

Vi har valt att kombinera en kvalitativ metodologi, en deduktiv ansats och en fallstudie för att 
få en så djupgående och mångfacetterad förståelse som möjligt av det valda 
forskningsområdet. Genom att använda en kvalitativ metod kan vi samla in beskrivande och 
relevanta data som ger en nyanserad insikt i mötesdeltagarnas upplevelser (Backman, 2016). 
Den deduktiva ansatsen tillåter oss att analysera resultaten utifrån ett teoretiskt ramverk, 
vilket enligt Söderbom och Ulvenblad (2016) ger studien en objektiv prägel och hjälper oss 
att förstå de empiriska resultaten på ett strukturerat sätt. Vi har valt att genomföra en 
fallstudie som undersökningsdesign eftersom det enligt Söderbom och Ulvenblad (2016) 
möjliggör en djupgående analys av ett specifikt företags möteseffektivitet och möteskultur, 
vilket ger oss en mer detaljerad och kontextuell förståelse för forskningsområdet. Genom att 
kombinera alla tre metoder kan vi komplettera varandra och få en mer komplett och robust 
förståelse av ämnet (Backman, 2016; Söderbom & Ulvenblad, 2016).
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3. Teoretiskt ramverk
I detta kapitel så presenteras teorin som används i studien för att bygga det teoretiska 
ramverket. Kapitlet är indelat i tre huvuddelar med underkategorier. Första delen handlar 
om kontexten för möten och det beskrivs hur strategisk ledning, möteskultur och 
projektledning utgör grunden för arbetet med effektivare möten och bättre resurshantering. 
Den andra delen beskriver möteseffektivitet och de faktorer som påverkar mötens effektivitet. 
Sista delen handlar om automatiseringsprocessen för möteshantering.  

3.1 Kontexten för möten
Kontexten av möten avser enligt Allen och Rogelberg (2013), Lauby (2015) LeBlanc och 
Nosik (2019) och Scott och Allen (2022) de omständigheter, villkor och faktorer som omger 
och påverkar genomförandet och effektiviteten av möten inom en organisation. För att förstå 
kontexten för möten i detta arbete så anser vi att det är tre områden som behöver beskrivas 
och det är strategisk ledning, möteskultur och projektplanering. 

3.1.1 Strategisk ledning
Strategisk ledning innebär processen att formulera, implementera och utvärdera övergripande 
mål och initiativ för att säkerställa att en organisation rör sig i riktning mot framgång och 
uppfyller sina långsiktiga visioner och möten spelar en stor roll i detta arbete (Kessler, 2013; 
Whittington, m.fl., 2020). Det är en övergripande och framåtblickande ledningsansats som 
involverar högsta ledningen och dess förmåga att fatta strategiska beslut (Kessler, 2013). I 
vårt arbete består den strategiska ledningen av två delar: strategi och personaltillväxt eftersom 
de två är aspekter som tillsammans lägger grunden för den strategiska ledningen. 

3.1.1.1 Strategi 

För att ett företags möteskultur ska vara effektiv så behöver det finnas en tydlig strategi som 
hjälper dem att uppnå sina mål (Chandler, 1962; Whittington, m.fl., 2020). Chandler (1962) 
beskriver strategin som en övergripande plan för hur organisationens mål ska uppnås. 
Strategin är en viktig del av ett företags framgång, eftersom den hjälper företag att fatta beslut 
om hur resurserna ska fördelas och hur verksamheten ska bedrivas (Whittington, m.fl., 2020). 
Chandler (1962) beskriver vidare att strategi och struktur är två sidor av samma sak där 
struktur handlar om hur organisationen är organiserad och strategin handlar om hur 
organisationen använder sin struktur för att uppnå de mål som finns. Enligt Chandler (1962) 
så bör ett företags strategi bygga på en analys av både den externa och interna miljön. Den 
externa miljön inkluderar faktorer som marknadsförhållanden, konkurrens och politiska 
förhållanden. Den interna miljöns faktorer beskriver Chandler (1962) som företagets resurser, 
kompetenser och kultur. För att hantera den externa och interna miljön så behöver 
organisationer använda sig av strategisk ledning (Chandler, 1962; Kessler, 2013). 

För det första innebär formuleringen av strategier att identifiera och klargöra organisationens 
övergripande mål och visioner (Kessler, 2013). Detta inkluderar en noggrann analys av både 
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interna och externa faktorer som kan påverka organisationens framgång. Under denna fas är 
det nödvändigt att definiera tydliga strategier och taktiker för att möta de utmaningar och 
möjligheter som organisationen står inför (Kessler, 2013; Whittington, m.fl., 2020). Efter 
formuleringen kommer implementeringsfasen, där strategierna omsätts i praktiken. Detta 
involverar att tilldela resurser, kommunicera strategin tydligt och organisera arbetsprocesser 
så som möten för att stödja de övergripande målen. Implementeringen är enligt Kessler 
(2013) och Whittington, m.fl. (2020) en kritisk fas där ledare måste hantera förändringar och 
säkerställa att hela organisationen förstår och arbetar i linje med den strategiska inriktningen. 
Utvärderingsfasen är lika viktig och innebär kontinuerlig övervakning och bedömning av 
strategins effektivitet (Kessler, 2013; Whittington, m.fl., 2020). Det handlar om att analysera 
resultat, justera strategier efter behov och lära av erfarenheter för att förbättra organisationens 
strategiska inriktning över tid. Kessler (2013) beskriver att en flexibel och anpassningsbar 
inställning är avgörande för att navigera genom en ständigt föränderlig omgivning.

3.1.1.2 Personaltillväxt

Personaltillväxt refererar vanligtvis till ökningen av antalet anställda i en organisation över en 
given tidsperiod (Armstrong & Taylor, 2023). Det är en indikator på att företaget växer och 
expanderar sin arbetsstyrka för att möta ökande behov eller efterfrågan på dess produkter 
eller tjänster. Personaltillväxt kan ske av flera skäl, och det kan vara en strategisk åtgärd för 
att uppnå specifika mål och målsättningar (Armstrong & Taylor, 2023; Kessler, 2013). Det 
finns enligt Armstrong och Taylor (2023) olika mått på personaltillväxt. Det kan vara en 
absolut ökning vilket innebär att antalet anställda vid slutet av tidsperioden subtraheras med 
antalet anställda vid tidsperiodens start. Personaltillväxt kan också mätas som en relativ 
ökning vilket är den procentuella ökningen av anställda under tidsperioden. Slutligen 
beskriver Armstrong och Taylor (2023) att personaltillväxt kan mätas i form av ökning per 
tidsenhet vilket beräknar antalet anställda som tillkommer per tidsenhet. 

Behovet av personaltillväxt kan enligt Kessler (2013) förekomma av flera olika anledningar. 
Tillväxten kan ske då verksamheten växer och för att kunna möta efterfrågan på produkter 
eller tjänster så behöver organisationen anställa mer personal (Armstrong & Taylor, 2023). En 
annan anledning till personaltillväxt kan vara för att ersätta personal som avslutat sin 
anställning. Enligt Armstrong och Taylor (2023) så kan personaltillväxt också ske genom 
utbildning och utveckling av befintlig personal för att fortsatt vara konkurrenskraftig mot 
konkurrenter. Det kan dock finnas konsekvenser med personaltillväxt i en organisation. Att 
anställa mer personal ökar företagets personalkostnader som till en början kan vara högre än 
produktionsvärdet som den nyanställda producerar (Armstrong & Taylor, 2023). 
Personaltillväxt kan enligt Kessler (2013) leda till ökad komplexitet i organisationen eftersom 
mer personal leder till en större och en vanligtvis mer svårstyrd organisation. Armstrong och 
Taylor (2023) belyser att tillväxt av personal kan förändra organisationskulturen vilket 
Kessler (2013) också redogör för.
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3.1.2 Möteskultur 
En integrerad del av organisatoriskt beteende är möteskultur och det avser det övergripande 
klimatet och de normer som styr hur möten planeras, genomförs och efterföljs inom en 
organisation (Scott & Allen, 2022). Det sträcker sig bortom en enkel struktur och inkluderar 
de värderingar, attityder och förväntningar som präglar hur möten betraktas och hanteras 
(Lauby, 2015; Scott & Allen, 2022). Möteskultur är en övergripande term som omfattar de 
djupliggande normer och värderingar som styr hur möten hanteras inom en organisation. 

En sund möteskultur främjar enligt Scott och Allen (2022) öppenhet, effektivitet och positiva 
interaktioner, medan en ogynnsam möteskultur kan ge upphov till ineffektiva möten och 
negativa arbetsklimat. Att förstå och aktivt forma möteskulturen är avgörande för att främja 
en givande och produktiv arbetsmiljö (Lauby, 2015; Scott & Allen, 2022).

Det finns flera aspekter som påverkar möteskulturen i en organisation. Enligt Scott och Allen 
(2022) så formas möteskulturen av de grundläggande värderingarna och attityderna inom 
organisationen. Dessa värderingar reflekteras i deltagarnas agerande före, under och efter 
möten. Om organisationen värdesätter öppenhet och deltagande kommer dessa principer att 
genomsyra möteskulturen, vilket gynnar effektivitet och positiva interaktioner (Lauby, 2015; 
Rogelberg, m.fl., 2012). Scott och Allen (2022) och Lauby (2015) beskriver att 
möteskulturen har en stark koppling till mötes effektiviteten i en organisation där en positiv 
kultur leder till mer effektiva möten. Det övergripande arbetsklimatet i ett företag påverkas 
också av möteskulturen där en positiv kultur leder till ökat medarbetarengagemang och en 
negativ möteskultur får motsatt effekt (Lauby, 2015). För att skapa en god möteskultur så 
behöver det finnas ett ledarskap i organisationen som främjar detta. 

Ledarskapet inom organisationen har en avgörande roll i att forma och påverka möteskulturen 
(Allen & Rogelberg, 2013). Genom att föregå med gott exempel, ställa tydliga förväntningar 
och främja öppen kommunikation kan ledarskapet bidra till att forma en hälsosam och 
produktiv möteskultur som är flexibel (Allen & Rogelberg, 2013; Lauby, 2015; LeBlanc & 
Nosik, 2019). Möteskulturen behöver vara flexibel och anpassningsbar för förändringar inom 
organisationen. Det handlar enligt Lauby (2015) om att skapa en miljö där olika mötestyper 
och metoder kan användas beroende på syftet och behov för att skapa så givande möten som 
möjligt. 

3.1.3 Projektledning 

3.1.3.1 Projektplanering

Enligt Gido m.fl. (2018) innehåller projektledning 3 faser. Första fasen är planeringsfasen, 
den handlar om att definiera ramarna, kvalitén, dela ut ansvarsområden, upprätta ett 
aktivitetsled och sedan utveckla ett schema för projektet utefter de förenämnda parametrarna 
(Gido, m.fl., 2018). Snedaker och Rima (2014) menar att planeringsfasen handlar om att 
skapa en plan för att säkerställa en verksamhetens kontinuitet i händelse av oväntade 
händelser. Projektet involverar parametrar som omfattning, budget, schema och kvalitet som 
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påverkar varandra (Gido, m.fl., 2018). Dessa parametrar och deras flexibilitet är avgörande 
för att fatta välgrundade beslut (Gido, m.fl., 2018; Snedaker & Rima, 2014). Enligt Snedaker 
och Rima (2014) är planeringsprocessen avgörande för att överbrygga gapet mellan lösningar 
och behov. 

Planeringsprocessen leder sedan enligt Gido m.fl. (2018) in i utförandefasen som är fas två i 
projektledningsprocessen. Zwikael och Smyrk (2019) menar att denna fas kräver 
engagemang av resurser och fokuserar på produktion, leverans och implementering av 
projektets resultat. Utförandet involverar kommunikation, samordning och kontroll. Enligt 
Zwikael och Smyrk (2019) står de levererade resultaten i centrum och utgör den synliga 
effekten av projektets arbete. De flesta projekt domineras av utförandefasen, både i tid och 
resurser och avslutningen av ett projekt sammanfaller ofta med slutet av utförandet (Zwikael 
& Smyrk, 2019). Det är dock viktigt att inte försumma uppföljningen tills de önskade 
resultaten har uppnåtts eller säkrats (Gido, m.fl., 2018).

Utvärderingsfasen är den tredje och sista fasen och den handlar enligt Gido, m.fl. (2018) om 
uppföljning av vad som skedde under utförandefasen. I den avslutande fasen menar Görling 
(2009) att det sker en reflektion och utvärdering av projektet. Projektgruppen analyserar hur 
projektet har gått ur ett tidsmässigt perspektiv och lärdomar från tidsplaneringen tas tillvara 
för framtida projekt (Gido, m.fl., 2018; Görling, 2009). Projektet avslutas formellt och alla 
resurser frigörs (Görling, 2009).

3.1.3.2 Aktivitetsled

Som tidigare nämnt avser Gido, m.fl. (2018) aktivitetsledet som en del av planeringsfasen av 
projektplaneringen. Aktivitetsledet är en digital plattform som används för att effektivisera 
arbetet och nå målen (Gido, m.fl., 2018). Den kan användas av individer, team och 
organisationer för att planera, organisera och hantera aktiviteter och projekt. Plattformen har 
funktioner för aktivitetshantering, samarbete, projektplanering, resurshantering och 
rapportering. Fördelarna med att använda ett aktivitetsled inkluderar ökad effektivitet, 
förbättrat samarbete, ökad transparens och bättre beslutsfattande (Gido, m.fl., 2018). Neagu, 
m.fl. (2006) beskriver aktivitetsledet som ett kösystem där de olika aktiviteterna köar för att 
bli hanterade. Enligt Ghorbani (2023) är det projektledarens ansvar att kön ska flöda så 
effektivt som möjligt genom att tillsätta eller avsätta resurser för att kombinera eller 
parallellisera så många aktiviteter som möjligt.

Ghorbani (2023) menar att inom projektledning har aktivitetsledaren ansvaret för att planera, 
schemalägga, tilldela resurser, utföra, övervaka, rapportera och avsluta projektets aktiviteter. 
De bör ha goda organisatoriska förmågor, vara kommunikativa och kunna leda och motivera 
teammedlemmar (Ghorbani, 2023). Det kommunikativa handlar ofta om möten inom 
projektledning (Jansson & Ljung, 2004). Forskning som den av Jansson och Ljung (2004) 
visar på att kommunikationen är bland det viktigaste i ett projekt då det låser upp kompetens 
och gör den relevant. Således kan en härledningen från effektiva möten till ett lyckat projekt 
justifieras. 
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Figur 1: Kontexten för möten

Figuren visar hur strategisk ledning, projektledning och möteskultur utgör hörnen i triangel 
på vår modell som har samma struktur som “Eternal Triangle” (Whittington, m.fl., 2020). De 
tre utgör tillsammans med personaltillväxt grunderna i den modell som kommer att 
vidareutvecklas med hjälp av litteraturen för att skapa ett teoretiskt ramverk och en modell 
för hur möten kan effektiviseras för att optimera användandet av mänskliga resurser.  

3.2 Möteseffektivitet 
Möteseffektivitet avser hur väl ett möte uppfyller sina syften och mål på ett effektivt sätt 
(LeBlanc & Nosik, 2019). En effektivt genomförd mötesprocess kännetecknas enligt Lauby 
(2015) av att mötet når sina mål, engagerar deltagarna på ett meningsfullt sätt, och tar upp 
ämnen och beslut på ett strukturerat och tidsmässigt effektivt sätt. För att bedriva effektiva 
möten så finns det sju faktorer som bidrar till det (Allen & Rogelberg, 2013; Lauby, 2015; 
LeBlanc & Nosik, 2019; Rogelberg, m.fl., 2006). 

3.2.1 Mötesstruktur 
Den organiserade och planerade ramen för hur ett möte är utformat och genomförs vilket 
utgör grunden för hela mötet (Lauby, 2015; Rogelberg, m.fl., 2006). En väldefinierad 
mötesstruktur är avgörande för att uppnå mötets mål och för att undvika ineffektivitet eller 
förvirring bland mötesdeltagarna. När det finns en tydlig mötesstruktur så blir rollen som 
mötesledaren eller facilitatorn desto mer central (Mroz & Allen, 2017). Det är inte bara deras 
ansvar att följa den förutbestämda dagordningen utan det är deras uppgift att dynamiskt 
hantera diskussionen och se till att varje deltagare har möjlighet att göra meningsfulla bidrag 
(Collins, 2021; LeBlanc & Nosik, 2019). 
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Det är därför viktigt att mötesledaren besitter en god ledarskapsförmåga så att han eller hon 
kan leda mötet på ett effektivt sätt (Lauby, 2015). Ledarskap kan beskrivas som en komplex 
process som innebär att påverka och leda andra men även sig själv mot uppsatta mål. Det sker 
genom att en förståelse skapas för vad som ska göras och hur det ska genomföras vilket 
innebär att underlätta individuella och kollektiva ansträngningar för att uppnå målen (Yukl, 
2020; Neck, m.fl., 2020). Yukl (2020) beskriver att en persons egenskaper och färdigheter 
kommer påverka dem som ledare och vilken typ ledarskap som de bedriver.

Idag finns det enligt Bryman (2013) och Yukl (2020) fem huvudegenskaper och tre 
huvudfärdigheter som associeras med ledarskap. De fem huvudegenskaper som identifierats 
är intelligens, självförtroende, beslutsamhet, integritet och social förmåga (Bryman, 2013; 
Yukl, 2020). De tre huvudfärdigheterna för ledare är tekniska färdigheter, konceptuella 
färdigheter och mänskliga färdigheter (Yukl, 2020). 

3.2.2 Målfokus 
Effektiva möten handlar inte enbart om att klargöra de förväntade målen utan också om att 
skapa en kollektiv medvetenhet om och engagemang bland mötesdeltagarna för att uppnå 
dessa mål (Lauby, 2015). Deltagarna förväntas inte bara vara medvetna om vad som 
förväntas uppnås, de uppmanas också att internalisera målen och förstå vikten av deras 
individuella roller för att nå dessa. Enligt Lauby (2015) så bör diskussioner och beslut under 
mötet bör gå bortom det ytliga för att konsekvent hålla fokus på de övergripande målen.

3.2.3 Mötesagenda 
En väl utformad dagordning är en grundläggande komponent för möteseffektivitet. En 
mötesagenda är enligt Lauby (2015) inte bara en förteckning över ämnen som ska behandlas 
utan det är en ingående plan som strukturerar mötet på ett ändamålsenligt sätt. En välplanerad 
mötesagenda går inte bara igenom ämneslistan utan inkluderar även detaljerade tidsramar för 
varje ämne och tydliga förberedelser för deltagarna vilket hjälper till att öka värdet av mötet 
(LeBlanc & Nosik, 2019). Enligt Lauby (2015) så kommer en noggrann planering och 
strukturering möjliggöra ett möte som är fokuserat och effektivt vilket enligt Rogelberg, m.fl. 
(2006) uppskattas av mötesdeltagarna.

3.2.4 Mötesplanering 
Processen som enligt LeBlanc och Nosik (2019) handlar om att strategiskt planera, organisera 
och genomföra ett möte för att säkerställa dess effektivitet och produktivitet. Genom att 
noggrant planera och genomföra möten på ett strukturerat sätt kan organisationer öka 
chanserna för framgångsrika och produktiva möten (Lauby, 2015). Mötesplanering är 
avgörande för att optimera resurser och tid samtidigt som man skapar en positiv och effektiv 
arbetsmiljö (Lauby, 2015: Rogelberg, m.fl., 2006). Det handlar enligt Lauby (2015) och 
LeBlanc och Nosik (2019) om att förstå varje del av mötesprocessen i detalj och skapa 
förutsättningar för att mötet inte bara uppfyller utan överträffar sina mål.
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3.2.5 Mötesdeltagare 
För att bedriva värdefulla och effektiva möten behöver mötesdeltagarna vara engagerade och 
aktivt delta. De bör inte bara sitta och lyssna, utan aktivt bidra med relevanta synpunkter och 
vara beredda att delta i beslutsfattandet (Lauby, 2015). Enligt Allen och Rogelberg (2013) så 
bidrar mötesdeltagarna både positivt och negativt till effektiviteten på mötet. Enligt Allen och 
Rogelberg (2013) så behöver mötesdeltagare vara relevanta för mötet och de behöver enligt 
LeBlanc och Nosik (2019) också ha den kompetens som krävs för att aktivt kunna delta på 
mötet. Vidare beskriver Allen och Rogelberg (2013) och LeBlanc och Nosik (2019) att 
personalens kompetens inte är det enda viktiga utan de måste involveras under mötets gång 
annars tenderar de att känna sig irrelevanta och det kan leda till att det skapas grupperingar 
inom organisationen vilket kan skada den övriga kommunikationen. 

LeBlanc och Nosik (2019) beskriver att mötesdeltagare som inte har en aktiv roll eller aktivt 
bidrag till mötet kan ha en negativ effekt på effektiviteten. Det är därför viktigt för 
mötesledaren att skapa en öppen och inkluderande atmosfär under mötet. Detta gör att 
deltagarna känner sig delaktiga, vilket är avgörande för mötets framgång. En sådan atmosfär 
kan skapas genom att främja psykologisk säkerhet (Collins, 2021; Edmondson, 2019; Kline, 
2002).

Psykologisk säkerhet enligt Edmondson (2019) avser en arbetsmiljö där individer känner sig 
säkra nog att ta risker, dela sina åsikter, och vara sårbara utan rädsla för negativa 
konsekvenser och där risken för att bli straffad för sina åsikter inte existerar vilket krävs för 
effektiva möten och motsatsen kallas psykologisk fara. I en psykologiskt säker och tänkande 
miljö uppmuntras öppen kommunikation och konstruktiv feedback och medlemmarna i 
gruppen känner tillit till varandra (Edmondson, 2019; Kline, 2002). Enligt Edmondson (2019) 
så känner sig teammedlemmar accepterade och respekterade, vilket skapar en tänkande miljö 
med en atmosfär där kreativitet och innovation kan blomstra samtidigt som att det ges 
utrymme för att göra misstag som sedan kan användas som lärdomar (Kline, 2002; Timmins, 
2021). Edmondson (2019) och Timmins (2021) beskriver psykologisk säkerhet och tänkande 
miljö som avgörande faktorer för att skapa högpresterande och välfungerande team. Vidare 
redogör Edmondson (2019) och Kline (2002) för att organisationer med psykologisk säkerhet 
tenderar att vara mer framgångsrika eftersom deras möten blir mer effektiva och givande 
(Allen & Rogelberg, 2013; Lauby, 2015). 

3.2.6 Tidsanvändning
Effektiv tidsanvändning i möten är inte bara en fråga om att hålla sig inom förutbestämda 
tidsramar vilket enligt Lauby (2015) är viktigt för att kunna bedriva ett effektivt möte. 
Genom att ha en väldisponerad tidsplan så kan onödiga dröjsmål undvikas och fokuset kan 
ligga på att behandla ämnen snabbt och ändamålsenligt (Lauby, 2015; Luong & Rogelberg, 
2005). Det kräver en djupgående respekt för deltagarnas tid genom att undvika onödiga eller 
repetitiva diskussioner och genom att hantera mötets tidsramar på ett sätt som gynnar 
produktivitet och resultat (Lauby, 2015).
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3.2.7 Resultat av mötet
Att avsluta ett möte framgångsrikt handlar inte bara om att avsluta det inom utsatta tidsramar 
utan det handlar om att generera konkreta och användbara beslut och åtgärder (Lauby, 2015). 
Dessa beslut bör inte bara kommuniceras tydligt utan det bör också finnas en plan för att följa 
upp och implementera dem. Att utvärdera mötets effektivitet efteråt är en nyckelkomponent 
för att identifiera områden för förbättring och kontinuerlig utveckling inför framtida möten. 
Det handlar om att skapa en kultur där reflektion och förbättring inte bara uppmuntras utan 
också integreras som en naturlig del av mötesprocessen (Lauby, 2015; Collins, 2021).

Figur 2: Faktorer för möteseffektivitet 

Figuren visar de faktorer som påverkar effektiviteten på möten vilket är nästa steg i vår 
modell. Figuren visar även hur ökad möteseffektivitet med hjälp av individen och 
organisationen tillsammans med ett optimalt användande av mänskliga resurser leder till 
personaltillväxt. 

3.3 Automatiseringsprocess
Att automatisera mötesprocessen handlar om att automatisera organisationen kring mötet. Det 
man vill automatisera är alltså att bjuda in kompetent personal (Lauby, 2015; Allen & 
Rogelberg, 2013; LeBlanc & Nosik, 2019), mötets längd och relevans (Lauby, 2015; Luong 
& Rogelberg, 2005) och kommunikationen kring mötet (Lauby, 2015; Loung & Rogelberg, 
2013; LeBlanc & Nosik, 2019). Genom automatisering uppnår man många fördelar men även 
många nackdelar. 

Enligt Suksi (2020) är nackdelarna bundna till den binära naturen av algoritmer och artificiell 
intelligens och specifika parametrar kan försvinna mellan kodens rader vid beslutsprocessens 
automatisering. Suksi (2020) analyserar beslutsprocessen i juridiska processer och betonar 
vikten att automatiseringen endast kan ske vid existerande binära beslutsprocesser. Suksis 
(2020) resultat kopplas med kompetensen och tiden som ett möte kräver (Lauby, 2015; Allen 
& Rogelberg, 2013; LeBlanc & Nosik, 2019; Luong & Rogelberg, 2005). Vilka som klarar av 
vad på vilken tid är kopplat till möteskulturen hos organisationen vilket gör att 
automatisering i området är en skräddarsydd process som förändras från företag till företag 
(Scott & Allen, 2022).
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Fördelarna med automatisering är att organisationer som utvecklar effektiva organisationer 
också utvecklar en konkurrensfördel (Sony, 2019). Enligt Sony (2019) är automatiseringen en 
del av det strategiska initiativet “Industry 4.0”, det vill säga hur digitalisering kommer 
påverka organisationer i framtiden (Kagermann m.fl., 2013). Sony (2019) menar att 
automatiseringen kommer att bidra till kundservice, lönsamhet, anpassningsbarhet, högre 
produktionskvalitet och ett bättre försvar för företag som befinner sig i “red-ocean” - 
positioner (Kim & Mauborgne, 2004) samtidigt som det skapar en högre mur för företag i 
“blue ocean” - positioner (Kim & Mauborgne, 2004). Att automatisera de processer man kan, 
blir enligt Sony (2019) en kritisk del i att hänga med i den innovation som sker på grund av 
“Industry 4.0” (Kagermann m.fl., 2013).

3.3.1 Artificiell intelligens (AI) 
Artificiell intelligens, även kallat AI har en central roll i automatiseringen av mötesprocessen. 
Ordet artificiell intelligens är enligt Lacity och Willcocks (2021) ett samlingsord för olika 
automatiseringsmodeller som till exempel robotic process automation (RPA) och cognitive 
automation (CA). RPA handlar om repetitiva arbetsuppgifter som enkelt automatiseras via en 
algoritm och är regelbaserade medan CA är det som allmänheten refererar till som AI (Lacity 
& Willcocks, 2021).

Enligt Engel m.fl. (2022) är CA en typ av automation som använder AI för att automatisera 
uppgifter som kräver mänskligt tänkande. Den kan användas för att automatisera en mängd 
olika uppgifter, till exempel beslutsfattande, problemlösning och analys. CA har potential att 
ge organisationer stora fördelar, till exempel ökad effektivitet, minskade personalkostnader 
och förbättrad kvalitet. Engel m.fl., (2022) kopplar också begreppet business process 
automation (BPA) med CA genom att konstatera att CA utvecklar förbättring möjligheterna 
för existerande BPA i dagens organisationer. En kombination av CA, RPA och BPA går 
därför att använda som ett verktyg i automatiseringsprocessen eftersom alla moment i mötes 
organiseringen som nämns av Lauby (2015) och Allen och Rogelberg (2013) och LeBlanc 
och Nosik (2019) ingår i de affärsprocesser som enligt Engel m.fl., (2022) går att 
automatisera.

3.3.2 Algorithm 
En algoritm kan enligt Mohanty m.fl. (2021) definieras som en serie steg som utför en 
beräkning eller löser ett problem. Algoritmer används idag inom flera olika områden som 
exempelvis datavetenskap, AI, matematik, internetsidor, GPS-navigering och spelteori 
(Mohanty, m.fl., 2021; Cormen, m.fl., 2009). Cormen, m.fl., (2009) beskriver att algoritmer 
är specifika problem som används för att lösa ett flertal problem och inte endast ett enskilt 
problem utan de är generella och kan anpassas till olika situationer. 

Enligt Mohanty m.fl. (2021)  och Cormen, m.fl. (2009) så finns det flera egenskaper som är 
viktiga för en effektiv algoritm. För att en algoritm ska vara effektiv så behöver den vara 
korrekt vilket innebär att den ger rätt resultat för alla inmatade data (Mohanty m.fl., 2021). 
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Vidare beskriver Cormen, m.fl. (2009) att en algoritm bör använda resurser såsom tid och 
minne på ett effektivt sätt samtidigt som att den ska vara skalbar för att kunna hantera stora 
mängder data. En välfungerande och effektiv algoritm ska enligt Mohanty m.fl. (2021) 
fortsätta att fungera och ge korrekta resultat även om den inmatade datan skulle innehålla fel 
eller vara ofullständig. 

Enligt Lowrie (2018) kopplas algoritmer ofta med automatisering av förståelse och förklaring 
av datainmatning. Algoritmer används därför ofta för att effektivisera BPAs (Engel m.fl., 
2022). Lowrie (2018) förklarar att användandet av algoritmer som automatiseringsverktyg 
kan leda till förändringar i hur människor upplever organisationer och att en sådan 
automatiseringsprocess kan leda till en ny typ av dominerande hierarki. En algoritm som 
effektiviserar mötesorganisation måste innehålla bred information om medarbetarnas 
kompetenser, företagets målinriktning, medarbetarnas scheman och deras auktoritära status 
för att den datainmatningen (Mohanty m.fl., 2021; Cormen, m.fl., 2009) som krävs för att de 
krav som Lauby (2015) och Allen och Rogelberg (2013) och LeBlanc och Nosik (2019) 
menar är betydelsefulla för effektiva möten.

3.3.3 Transkriberings verktyg
Eftersom Lauby (2015) och Allen och Rogelberg (2013) och LeBlanc och Nosik (2019) yrkar 
på att rätt personal ska vara på rätt möten och ingen mer, öppnar det en lucka 
kommunikationsledet i en organisation. Jansson och Ljung (2004) anser att kommunikation 
är ett viktigt verktyg för en organisation. Därför kan det vara ett problem att endast 
bidragande personal är närvarande på möten eftersom det kan finnas behov för andra i 
organisationen att ta del av informationen. Transkribering är enligt Gejrot (1995) ett sätt att få 
ned tal till text. Det finns flera transkriberings verktyg idag, till exempel menar Kaka och 
Oummadi (2023) att artificiell intelligens kan förenkla och automatisera den kostsamma 
sammanställningsprocessen av transkriberingen. Således kan transkribering användas för att 
möjliggöra att medarbetare som inte bidrar till möten kan fortsätta med meningsfulla 
arbetsuppgifter istället för att gå på mötet och ta del av informationen i efterhand.

Figur 3: Automatiseringsprocessen 

Figuren visar det sista steget i modellen vilket är automatiseringsprocessen. 
Automatiseringsprocessen kommer tillsammans med de andra delarna i modellen att 
effektivisera mötena. 
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3.4 Modell för möteseffektivisering 

Figur 4: Modell för möteseffektivisering 

Modellen visar hur allt hänger samman och hur det påverkas och är beroende av varandra. 
Grunderna från figur 1 har kopplats ihop med faktorerna för möteseffektivisering i figur 2 
och med automatiseringsprocessen i figur 3 för att skapa den slutgiltiga modellen.   
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4. Metod 
Kapitlet behandlar den metod som ligger till grund för arbetet och bygger på en realistisk 
ontologi och positivistisk epistemologi som beskrivs i metodologi kapitalet. Kapitlet inleds 
med att beskriva de steg som togs när processen för syftesformulering genomfördes. Vidare 
behandlar kapitlet hur litteraturundersökningen för referensramen arbetades fram. Det 
beskrivs hur och var datainsamlingen är utförd och de tre olika insamlingsmetoder som 
använts samt hur testning av modellen/verktyget utfördes. I kapitlet redogörs det för hur 
studiens databearbetning och analys stegvis genomförts. Avslutningsvis behandlar kapitlet 
studiens kvalitet och de etiska överväganden som studien efterlevt. 

4.1 Process för syftesformulering 
Syftet i detta arbete har utvecklats med utgångspunkt från egna erfarenheter gällande 
ineffektiva möten från både skolan men också från arbetslivet. Baserat på de erfarenheter som 
fanns så valde vi att med hjälp av kunskaper från föregående kurser såsom strategisk ledning, 
företagsekonomi inriktning ledarskap och ledarskapsutveckling att utveckla ett syfte i 
kombination med kunskaper om automatisering, AI och algoritmer. Våra erfarenheter med 
ineffektiva möten styrktes mer efter en intervju med en chef på ett stort svenskt företag. Med 
de förkunskaper och uppgifter som fanns så söktes det mer djupgående information för att 
styrka syftet.  

För att vidareutveckla syftet så söktes det mer information på olika databaser såsom Google 
Scholar, Digitala Vetenskapliga Arkivet (DiVA) och Google för att få en tydligare bild av vårt 
syfte och så att vi kunde läsa in oss ännu mer på det valda ämnet (Braun & Clarke, 2006). 
Relevant information till syftesformuleringen hittades med hjälp av olika nyckelord som 
sedan omvandlades till söktermer, se tabell 1.
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Tabell 1: Referenser till syftesformuleringen
Namn på 
databas 

Datum för 
sökningen 

Söktermer 
som 
använts 

Rubrik på 
källa

Källans 
publicering
splats

Varför valdes 
källan

Google Scholar 22/1-2024 Möten och 
motivation 

Möten och 
motivation

DiVA Beskriver hur möten 
och motivation hänger 
ihop och hur det 
påverkar medarbetarna

Digitala 
Vetenskapliga 
Arkivet

22/1-2024 Agendan på 
möten 

Mötet som 
strukturerar andra 
möten

DiVA Beskriver hur möten 
struktureras, svensk 
möteskultur  men även 
vikten av att ha en 
agenda under möten

Google 22/1-2024 Effektiva 
möten 

Effektiva möten Stratsys Ger en god 
introduktion till det 
specifika ämnet

Google 22/1-2022 Ineffektiva 
möten 

Effektiva möten Projektledning Redogör relevanta 
grundläggande 
principer som är 
viktiga vid effektiva 
möten

De söktermer som användes innehåller nyckelord såsom möten, effektiva och ineffektiva, 
motivation samt agenda. Det söktes efter specifika söktermer på de olika databaserna och det 
användes flera olika databaser under syftesformuleringen för att det gav oss ett bredare 
spektrum av källor vilket möjliggjorde att hitta relevant information på flera olika ställen med 
flera olika typer av källor (Braun & Clarke, 2006). Det användes en mix av examensuppsatser 
från olika högskolor i Sverige, hemsidor och refereegranskade artiklar som publicerats i 
tidskrifter. Alla de källor som använts i studien är bedömda enligt tre kvar: relevans, 
forskningsbidrag och trovärdighet. Det betyder att de källor som vi använt oss av i studien 
uppfyller de tre kraven och är därmed relevanta för vårt valda ämne, se tabell 1. Att vi 
använde oss av flera olika typer av källor var för att få en stabil grund inför den fortsatta 
studien. 

4.2 Litteraturundersökning för referensram 
Studien var kvalitativ och hade en deduktiv ansats vilket innebar att teorin användes som 
utgångspunkt (Backman, 2016; Söderbom & Ulvenblad, 2016). För att skapa en solid 
referensram och teoretisk grund för vår forskning genomförde vi noggranna 
litteratursökningar inom relevanta ämnesområden och discipliner. Det innebär att vi läste, 
granskade och analyserade befintlig forskning, teorier, modeller och koncept som var 
relevanta för vårt forskningsämne och syfte med hjälp av olika vetenskapliga källor. 

Vi använde oss av olika sökstrategier och källor för att samla in relevant litteratur med hjälp 
av akademiska databaser såsom Google Scholar och OneSearch Halmstad Högskola men 
även från referenslistan från andra studier då de innehåller användbar information. Det 
gjordes genom att vi använde oss av söktermer som baserades på specifika nyckelord 
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relevanta till det specifika kapitlet i teoriavsnittet, se tabell 2. Några av de nyckelord som 
användes för att skapa söktermerna var: Meetings, Culture, Effective, Algorithms and 
Automation. Vi gjorde detta för att hitta vetenskapliga artiklar, böcker och rapporter som 
kunde styrka de källor som vi tidigare använt oss av i studien vilket ökar trovärdigheten 
(Backman, 2016). Genom att läsa, granska och analysera litteraturen kunde befintliga 
teoretiska perspektiv, modeller och begrepp som var relevanta för studien identifieras och 
förstås. När vi läste källorna så använde vi oss av olika lästekniker men innan vi började läsa 
så granskade vi källorna så att de var vetenskapliga. För att få en överblick av texten och 
avgöra om den var relevant för vår studie så använde vi oss av översiktsläsning (Håkansson, 
u.å.). De vetenskapliga källor som vi sedan ansåg vara relevanta och givande för vårt 
forskningsämne lästes sedan noggrant igen med hjälp av djupläsning för att få en bättre 
förståelse för vad som beskrevs i källan (Håkansson, u.å.). Under tiden som vi läste så skrev 
vi sammanfattande anteckningar som vi sedan kunde återgå till för att veta vad den 
vetenskapliga källan innehöll och detta gjorde vi för att underlätta för oss själva så att vi 
lättare kunde återvända till de olika källorna under arbetet.

De perspektiv, modeller och begrepp som ansågs vara mest relevanta baserat på studiens syfte 
plockades ut och utgjorde grunden för vår modell, se tabell 2. De kriterier som fanns på de 
vetenskapliga källorna var att de skulle vara referee-granskade, publicerade böcker eller ha 
publiceras på välkända vetenskapliga hemsidor vilket innebär att källorna har en hög 
trovärdighet (Söderbom & Ulvenblad, 2016). Vi försökte för det mesta att endast använda 
källor som inte var äldre än 10 år för att de inte skulle vara utdaterade. Det förekommer dock  
referenser i arbetet som är betydligt äldre men detta är för att de ses som relevanta trots att de 
inte är forskning publicerade de senaste 10 åren. För alla källor som är äldre än 10 år så har vi 
kontrollerat så att det inte förekommer nyare forskning som motbevisar det som de äldre 
källorna påstår. Dessa kriterierna fanns för att säkerställa att informationen som användes i 
vårt teoriavsnitt höll en genomgående hög nivå så att den modell som vi skapat innehöll 
korrekt information och därmed en hög validitet (David & Sutton, 2011; Söderbom & 
Ulvenblad, 2016). 
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Tabell 2: Referenser till litteraturundersökningen
Namn på 
databas 

Datum för 
sökningen 

Söktermer 
som 
använts 

Rubrik på 
källa

Källans 
publicerings
plats

Varför 
valdes 
källan

Google Scholar 3/2-2024 Leading 
effective 
meetings

Planning and 
Leading 
Effective 
Meetings

Behavior 
Analysis in 
Practice  

Redogör 
detaljerat för 
vilka faktorer 
som behöver 
uppfyllas för att 
ha effektiva 
möten

I  referenslistan 
från “Mötet som 
strukturerar andra 
möten”

3/2-2024 — — Wasted Time 
and Money in 
Meetings

Small Group 
Research

Förklarar hur 
mycket pengar 
och tid som 
möten kostar 
företag

OneSearch 
Halmstad 
Högskola

5/2-2024 Meetings 
matter

Meetings matter: 
Effects of Team 
Meetings…

Small Group 
Research

Beskriver tydligt 
vilken effekt 
möten har på 
deltagarna och 
hur viktigt det är 
med relevant 
personal på 
möten

OneSearch 
Halmstad 
Högskola

5/2-2024 Does meetings 
matter

Does the 
meeting style 
matter? … 

Cambridge 
Business Press

Kartlägger hur 
givande möten 
ska bedrivas

OneSearch 
Halmstad 
Högskola

7/2-2024 Meetings 
Culture 

Toward an 
organizational 
theory of 
meetings 

Organizational 
Psychology 
Review

Redogör för hur 
möteskulturen 
påverkar möten

Google Scholar 12/2-2024 Algorithms and 
automation

Algorithms and 
automation: an 
introduction. 

Cultural 
Anthropology

Ger en god och 
gedigen 
introduktion till 
det specifika 
ämnet

Utifrån den insamlade litteraturen utvecklade och byggde vi sedan vår modell genom att olika 
delar från existerande teorier, begrepp och modeller plockades ut och integrerades med 
varandra. Det bidrog till att belysa och förklara vårt forskningsproblem och vårt syfte 
(Backman, 2016). Det genomfördes även en kritisk granskning av den befintliga litteraturen 
för att identifiera potentiella kunskapsluckor, motsägelser eller områden där ytterligare 
forskning behövde genomföras (Backman, 2016). Genom att vi genomförde och utvecklade 
en noggrann litteraturundersökning och teoribildning så kunde en solid och välinformerad 
referensram skapas vilket senare låg till grund för vår analys och tolkning av resultaten.
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4.3 Datainsamling 
4.3.1 Val och presentation av företag 
Det företag vi observerade i vår fallstudie valde vi eftersom de parametrar som vi har tagit 
fram i vår modell kräver en analys från ett fokuserat och inzoomat perspektiv detta eftersom 
vi hade en deduktiv ansats. Att observera ett företag och att kunna fördjupa sig i deras 
möteskultur utifrån ett positivistiskt och realistiskt förhållningssätt gav oss också en större 
förståelse om deras arbetssätt som således kunde speglas i observations anteckningarna och 
ge en bättre grund för vår analys.

Typen av företag valde vi genom att diskutera teorin kring ämnet och samtidigt diskutera våra 
egna erfarenheter för att komma fram till vilken typ av företag som har mycket möten och där 
möteseffektiviteten spelar roll i deras vardagliga organisation. Således kom vi fram till att 
företag som arbetar projektbaserat är optimalt för oss. Ett projektbaserat företag var optimalt 
för våran deduktiva ansats eftersom det också gjorde att vår studie var mer anonym då det 
finns fler anledningar till att observera ett möte än just möteseffektivitet. Det hjälpte med 
objektiviteten genom vårt deduktiva arbetssätt.

Efter vi kom fram till typen av företag började vi kontakta företag som stämde överens med 
vår vision genom mailkontakt, telefonsamtal och kontaktnät. Vi kom på så sätt fram till att ett 
småföretag i Halmstad var en bra matchning med vår studie. Ett småföretag definieras enligt 
EUR-Lex (2016) att de har mellan tio och femtio anställda.  

Företaget är ett IT-konsultbolag som hjälper med systemutveckling där de bland annat 
sammankopplar existerande system med varandra och hjälper till att utveckla 
webbapplikationer. De arbetar projektbaserat och har få anställda för sin storlek. De har också 
enligt deras VD en personaltillväxt-filosofi som matchade vår studie.

4.3.2 Observationer 
Vi valde observationer baserat på vårt val av vetenskapligt förhållningssätt för att få en 
djupare förståelse av mötesdynamiken och hur möten fungerar på företaget. Genom att följa 
och dokumentera mötesinteraktionen kunde vi observera deltagarnas beteende och 
mötesstrukturen. Vi valde att vara passiva åskådare baserat på att vi valt att vara objektiva i 
vår metodologi och detta gav oss då en objektiv bild av mötena, vilket är viktigt för en 
deduktiv metod (Backman, 2016).

Innan vi genomförde observationerna så bad vi kontaktpersonen på företaget att informera de 
personer som skulle delta på mötena att vi skulle vara där så att de kunde lämna sitt 
godkännande. Inför observationerna för projektet skapades en detaljerad observationsguide 
som tydligt specificerade de olika aspekter som skulle beaktas och det gjordes för att 
säkerställa så att inga relevanta detaljer missades under observationsprocessen (Backman, 
2016; Söderbom & Ulvenblad, 2016). Vi skapade observationsguiden med utgångspunkt från 
teorin genom att först operationalisera teorin, se tabell 3, eftersom studien har en deduktiv 
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ansats. Därefter skapade vi observationsguiden utifrån operationaliseringen i tabell 3. Det 
innebär att delar såsom exempelvis antal deltagare, tidsåtgång och aktivt deltagande är några 
av viktiga grundpelare att inkludera i vår observationsguide eftersom de utgör några av 
grunderna för vår studie, se bilaga 9.1 för fler detaljer. Innan själva observationerna ägde rum 
genomfördes flera förberedelser. För det första valdes en observationsmetodik, vilken i detta 
fall var passiv och det ger enligt Backman (2016) en mer objektiv bild. Detta innebär att 
observationerna genomfördes utan att ha några aktiva ingripande under mötena som 
observerades, utan vi agerade som en tysta åskådare vilket ger en autentisk och verklig bild 
av mötena (Backman, 2016).

Tabell 3: Operationaliseringsschema för observationsguiden. 

Variabel Definition Operationalisering Mätmetod

Antal deltagare Antalet personer 
närvarande vid mötet

Registrera antalet deltagare 
vid varje möte

Direkt observation

Aktivt deltagande Grad av engagemang och 
deltagande från 
mötesdeltagarna

Observera och bedöma 
deltagarnas nivå av 
interaktion, frågor, 
kommentarer och bidrag 
under mötet

Direkt observation och 
kodning av interaktion

Förberedelser inför mötet Grad av förberedelse och 
planering inför mötet

Bedöma om 
mötesdeltagarna har 
förberett material, agenda, 
eller andra dokument inför 
mötet

Observation

Tidsanvändning Hur tiden fördelas och 
används under mötet

Registrera start- och sluttid 
för mötet samt tidsramar 
för varje agenda ämne

Direkt observation och 
tidrapporter

Mötesstruktur Hur mötet är organiserat 
och strukturerat

Observera om mötet följer 
en förutbestämd struktur 
eller om det är mer 
informellt och flexibelt

Direkt observation och 
kodning av mötesstruktur

Mötesagenda Planering och ordning för 
ämnen som ska diskuteras 
under mötet

Bedöma om 
mötesdeltagarna följer en 
förutbestämd agenda och 
om de tar upp alla ämnen 
som planerats

Direkt observation och 
granskning av 
mötesdokument

Dessutom utformades en dokumentationsplan för att säkerställa hur och så att alla relevanta 
observationer skulle fångas upp och dokumenteras på ett strukturerat sätt (Backman, 2016). I 
den aktuella studien användes datorer för att löpande anteckna och registrera observationerna, 
valet av att dokumentera med hjälp av datorer var för att gemensamt kunna anteckna och för 
att underlätta sammanställningen av observationerna. 

Under observationerna, vilket var 6 tillfällen som varade mellan 20-60 minuter, har vi 
noggrant följt mötesdynamiken och dokumenterat våra observationer enligt den 
förutbestämda observationsguiden. De möten som vi observerat var två planeringsmöten där 
det var fyra deltagare och fyra projektmöten där det var fem deltagare. Det som vi bland 
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annat observerade var interaktionen mellan mötesdeltagarna, deras aktiva deltagande och 
mötesstrukturen för att få en djupare förståelse för hur mötena fungerar i praktiken på 
företaget. Samtidigt har vi också intagit en passiv roll och låtit mötet fortsätta som vanligt, 
utan att påverka eller ingripa i mötesprocessen (Backman, 2016). Genom att vara osynliga 
deltagare har vi kunnat få en mer autentisk bild av hur mötesdeltagarna agerar och reagerar i 
verkliga situationer, utan att vår närvaro påverkar deras beteende under mötena (Backman, 
2016).

Efter varje observationstillfälle har anteckningarna från observationen inte analyserats eller 
granskats närmare utan de har lämnats för att efter alla genomförda observationer analyseras 
och jämföras. Det har gjorts för att bibehålla ett objektivt arbetssätt under alla observationer 
eftersom det är grundläggande när en deduktiv metod implementeras (Backman, 2016). Efter 
att alla observationer hade genomförts så sammanställdes och renskrevs alla anteckningarna 
från respektive observationstillfällen i ett och samma dokument för att förenkla den 
kommande analysprocessen. 

4.3.3 Semi-strukturerad intervju 
Vi valde att ha en semi-strukturerad intervju med företagets VD för det gav oss flexibilitet 
och förmåga att gå djupare in på ämnen vid behov men det är fortfarande en objektiv 
datainsamlingsmetod vilket är viktigt för vår studie baserat på den metodologi som vi valt att 
använda oss av. Att ha en semi-strukturerad intervju hjälper enligt Hallin och Helin (2018) till 
med att skapa en öppen dialog, vilket kan öka tryggheten hos informanten och därmed leda 
till ärligare svar samtidigt finns det en risk för bias vid svaren från informanten. 

Innan vi genomförde vår intervju har vi följt en noggrant planerad metodik, baserad på 
riktlinjer och rekommendationer från Hallin och Helin (2018). Vi inledde våra förberedelser 
till intervjuguiden genom att operationalisera teorin och strukturera upp huvudområden, se 
tabell 4, vilket gjordes eftersom en deduktiv ansats tillämpas i studien (Backman, 2016; 
Hallin & Helin, 2018). När vi operationaliserat teorin så skapade vi intervjufrågorna baserat 
på operationaliseringen i tabell 4. Det innebär att de frågor som vi valde att inkludera i vår 
intervjuguide berörde ämnen som möteskultur, hur möten samordnas och mötesledarens 
agerande, hela intervjuguiden finns som bilaga 9.2. Guiden fungerade som ramverk under vår 
intervju och utformades för att säkerställa att vi skulle täcka relevanta ämnen och 
frågeområden för vår forskning vilket Backman (2016) och Hallin och Helin (2018) beskriver 
som väsentligt då studien har en deduktiv ansats.
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Tabell 4: Operationaliseringsschema för intervjuguiden för den semistrukturerade intervjun. 

Variabel Definition Operationalisering Mätmetod

Möteskoordinering Processen för att organisera 
och planera ett möte

Antal förberedelser innan 
mötet, inbjudningsrutiner, 
kommunikationsmetoder 
för att koordinera mötes 
detaljer

Intervju med VD

Mötesledarens beteende Handlingar och ansvar för 
mötesledaren före, under 
och efter mötet

Planeringsaktiviteter, aktivt 
deltagande under mötet, 
uppföljning efter mötet

Intervju med VD

Möteseffektivitet Uppfattad grad av 
effektivitet vid möten

Skala från 1 till 10 där 1 är 
lägst och 10 är högst för att 
bedöma effektiviteten

Intervju med VD

Effektiviseringsstrategier Åtgärder och metoder som 
används för att förbättra 
möteseffektiviteten

Implementerade 
förbättringsåtgärder, 
användning av teknik eller 
verktyg för att underlätta 
möten, utbildningar eller 
workshops för 
möteshantering

Intervju med VD

Möteskultur Normer, värderingar och 
beteenden som 
kännetecknar mötesmiljön

Grad av deltagande och 
interaktion, respekt för 
olika åsikter, öppenhet för 
förändring och innovation

Intervju med VD

Personaltillväxt Organisationens syn på och 
strategier för 
personalutveckling och 
tillväxt

Användning av mentorskap 
eller coaching, tillgång till 
utbildning och 
utvecklingsresurser, 
möjligheter till 
karriärutveckling

Intervju med VD

När det kom till dokumentationen av vår intervju session valde vi att använda oss av 
transkribering via Microsoft Teams för att noggrant fånga och dokumentera samtalet, detta 
valdes för att ge oss möjligheten till att analysera svaren från intervjun djupgående i efterhand 
(Hallin & Helin, 2018). Vi valde att använda oss av en automatiserad transkriberingsprocess 
eftersom det reducerar risken för att väsentlig information missas eller glöms bort (Hallin & 
Helin, 2018). Vi planerade också för att ha intervjun digitalt för att anpassa oss efter 
informantens schema men också för att intervjun enligt egna erfarenheter inte försämras för 
att den genomförs digitalt jämfört med en fysisk intervju vilket Hallin och Helin (2018) 
styrker.

Under intervjun med VD:n som pågick i 40 minuter så följdes noggrant intervjuguiden för att 
säkerställa att alla relevanta ämnen behandlas och för att stanna inom ramen för studiens 
syfte. Under intervjuns gång ställdes ett fåtal oplanerade relevanta följdfrågor för att fördjupa 
förståelsen för ämnet ännu mer och för att få fram mer utvecklade svar från informanten 
(Hallin & Helin, 2018). Denna kombination av strukturerade frågor och flexibelt 
förhållningssätt bidrog till att riklig och relevant data samlades in.
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Efter intervjun med VD:n så överfördes transkriberingen som gjordes automatiskt med hjälp 
av Microsoft Teams transkriberingsverktyg till ett dokument. I detta dokument så 
sammanställdes och renskrevs den automatiserade transkriberingen vilket gjordes för att 
säkerställa att informationen från intervjun var lättläslig (Hallin & Helin, 2018). Detta 
inkluderade att ta bort irrelevanta ljud och ta bort upprepningar, samt att anonymisera 
informanternas identitet för att skydda deras integritet och säkerställa konfidentialitet (Hallin 
& Helin, 2018).

4.3.4 Enkätundersökning
Vi valde att använda en enkät för dess förmåga att effektivt samla in data från ett stort antal 
respondenter på ett strukturerat sätt (Wärneryd, B., m.fl. 1993) men även för att det bidrar till 
vårt objektiva arbetssätt eftersom vi inte kan påverka respondenterna. Genom att använda oss 
av enkäter så såg vi till att vi hade ett realistiskt och positivistiskt arbetssätt i kombination 
med vår deduktiva ansats eftersom enkäterna låter oss vara helt objektiva under insamlingen. 
Enkäten erbjuder en praktisk metod för att samla in information från mötesdeltagare och det 
tillåter dem att svara på frågor i sin egen takt och tidpunkt. Dessutom gav enkäten oss 
möjligheten att analysera data på ett standardiserat sätt, vilket underlättar jämförelser och gav 
en översiktlig bild av resultaten.

Innan vi genomförde vår enkätundersökning har vi följt en noggrant planerad metodik, 
baserad på riktlinjer och rekommendationer från Hallin och Helin (2018). Innan vi skickade 
ut enkäterna tog vi oss tid att förbereda enkätguiden med utgångspunkt ur teorin då det 
tillämpas en deduktiv ansats i studien (Backman, 2016; Hallin & Helin, 2018). Vi inledde 
processen med att skapa en enkätguide genom att först operationaliserade teorin, se tabell 5. 
Därefter utformades enkätguiden baserat på tabell 5 för att säkerställa att vi skulle täcka 
relevanta ämnen och frågeområden för vår forskning vilket inkluderade områden som bland 
annat aktivt deltagande och mötesstrukturen, se bilaga 9.3 för fler detaljer. 
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Tabell 5: Operationaliseringsschema för enkätguiden

Variabel Definition Operationalisering Mätmetod

Aktivt deltagande Grad av deltagande och 
bidrag till mötet från 
individens perspektiv

Frekvens av kommentarer 
eller frågor från deltagaren, 
aktivt bidrag till 
diskussioner och beslut

Självrapportering via 
utskickad enkät med 
skalfrågor. 

Aktivt deltagande från alla 
deltagare

Grad av deltagande och 
bidrag till mötet från varje 
deltagare

Antal deltagare som bidrog 
till diskussioner eller 
beslut. Jämn fördelning av 
talartid eller interaktion 
bland deltagarna

Självrapportering via 
utskickad enkät med 
skalfrågor. 

Förberedelse inför mötet Grad av förberedelse och 
planering inför mötet från 
individens perspektiv

Uppdaterat sig om vad 
mötet kommer att beröra. 
Förekomst av förberedda 
frågor eller 
diskussionspunkter. 

Självrapportering via 
utskickad enkät med 
skalfrågor. 

Uppfattad tidsanvändning 
av mötesdeltagande

Individens uppfattning om 
värdet av att delta på mötet 
var det bästa som hen 
kunde göra med sin tid 

Individens känsla av om 
hens tid var optimalt 
använd genom att delta på 
mötet

Självrapportering via 
utskickad enkät med 
skalfrågor. 

Tydlighet i mötesstrukturen Grad av klarhet och 
organisation i 
mötesstrukturen enligt 
deltagarnas uppfattning

Uppfattad tydlighet i 
mötesagendan, Följande av 
en förutbestämd 
mötesstruktur eller agenda

Självrapportering via 
utskickad enkät med 
skalfrågor. 

För enkäten valde vi att genomföra den digitalt via Google Formulär då det underlättar 
insamlandet av data. Det gav oss en effektiv och strukturerad metod för att samla in och 
senare analysera datan utan att behöva sammanställa svaren på egen hand vilket minskar 
risken för eventuella mänskliga fel (Hallin & Helin, 2018).

Under enkätundersökningen användes en passiv roll under genomförandet. Enkäterna 
skickades ut efter varje observationstillfälle till mötesdeltagarna som sedan besvarade 
enkätfrågorna när det passade deras schema. Totalt skickades det ut sex enkäter. Under 
enkätundersökningen avstod vi från att aktivt granska resultaten under insamlingsprocessen 
och det gjordes för att inte låta eventuella enkätsvar påverka kommande observationer. Det 
innebar att vi som skribenter kunde bibehålla en objektiv syn under hela insamlingsprocessen 
vilket Backman (2016) beskriver som väsentligt när man genomför en deduktiv studie.

Efter att sista observationen genomförts och de sista enkätsvaren inkommit så granskades de 
inkomna svaren för att kontrollera så att det inte förekom några fel eller så att det inte 
saknades svar. Resultaten från enkätundersökningen överfördes därefter till ett kalkylark för 
att få en bättre överblick inför den kommande analysprocessen.

4.3.5 Kontroll av resultat med modell/verktyg 
Vi utvecklade en algoritm, se bilaga 9.6, för att undersöka hur ett verktyg för att 
implementera vår modell kunde se ut ifall algoritmen sedan kan användas i en 
automatiseringsprocess när det kommer till organisationen kring de möten vi observerade. Vi 
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ansåg att en algoritm är ett bra verktyg för detta eftersom den går att skräddarsy till specifika 
ändamål och organisationsstrukturer.

Innan observationerna designade vi en algoritm som en mall som kunde svara på vilken 
kompetens eller personal som behövs på ett möte utefter vilket mål som är uppsatt på mötet 
och vilken tidsram som målet ska uppnås inom. Därefter samtalade vi med företaget vi skulle 
observera mötena hos för att få en bild av hur mötena skulle se ut, vad de skulle handla om 
och vilka och hur många som skulle delta. Detta gjorde att vi kunde anpassa algoritmen till 
vilka kompetenser företaget har och vilka kompetenser mötena kräver. Således kunde 
algoritmen presentera en rangordnad lista på personal som är relevanta för mötet. Därefter 
rekommenderas en kompetensgrad som krävs för att nå mötesmålet efter den angivna 
tidsramen för att mötesorganisatören ska kunna optimera mötet efter tillgänglig personal.

Under observationen gjorde vi ingenting med algoritmen då den inte är beroende av nutid. Vi 
valde att vara passiva eftersom vi ansåg att observationerna inte skulle vara påverkade av 
algoritmens rekommendation.

Efter att vi hade observerat ett möte matade vi in den informationen algoritmen behöver för 
att ge oss en rekommendation. När vi fick resultatet av algoritmen granskade vi utfallet så att 
det var relevant och säkerställa att algoritmen fungerat som den ska genom att dubbelkolla 
den inmatade informationen och undersöka eventuella felkoder. När utfallet var fastställt 
jämförde vi  resultatet från den empiriska observationen och den rekommendation algoritmen 
angivit. 

4.4 Databearbetning och analys
Studien har en deduktiv ansats och då är det enligt Backman (2016) viktigt att 
databearbetningen och analysarbetet inte blir gjort förens all data samlats in eftersom 
potentiella svar skulle kunna påverka oss som forskare och därmed påverka vår objektivitet 
under datainsamlingen.  

När datainsamlingen var slutförd sorterades och organiserades det insamlade materialet från 
observationerna, enkäterna och intervjun separat i tabeller. Detta systematiska 
tillvägagångssätt följde rekommendationerna från Rennstam och Wästerfors (2015) för att 
säkerställa en tydlig överblick och identifiera eventuella brister i materialet. Genom att dela 
upp materialet i kategorier kunde vi enkelt granska och validera varje del för att säkerställa 
att ingen data saknades eller var felaktig.

Efter denna första sorteringsfas genomfördes en noggrann kontroll av all data för att 
säkerställa dess fullständighet och noggrannhet. Eventuella inkonsekvenser eller luckor 
identifierades och åtgärdades, vilket är en kritisk del av kvalitetskontrollen i 
forskningsprocessen (Rennstam & Wästerfors, 2015). 
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När vi säkerställt att all data var komplett så sammanställdes de olika 
datainsamlingsmetoderna: observationer, enkäter och intervjun i egna tabeller. Detta steg 
följde metodologiska riktlinjer från Backman (2016) och syftade till att skapa en konsoliderad 
och lättillgänglig överblick över hela datamaterialet. Vi valde att anpassa tabellerna till ett 
minimalistiskt format för att göra dem så enkla och lättförståeliga som möjligt. Exempelvis så 
strukturerades tabell 7 upp i tre kolumner med en rad för varje möte för att vi skulle kunna se 
vilka rekommendationer som algoritmen gav oss när det kom till behovet av mötesdeltagare 
och tidsanvändning. Även tabell 6 strukturerades upp på ett liknande sätt men här valde vi att 
ha en till kolum med empirin från observationerna. Genom att presentera all data i 
tabellformat kunde vi effektivt jämföra och analysera informationen, vilket underlättar 
identifieringen av mönster och trender. Genom detta arbetssätt så kunde varje typ av insamlad 
data hanteras med samma noggrannhet och omsorg. Observationerna dokumenterades 
detaljerat och kategoriserades efter relevanta teman och beteenden (tabell 6). Enkätsvaren 
kodades och sammanställdes för att kvantitativt analysera respondenternas svarsmönster 
(tabell 9). Intervjumaterialet transkriberades och tematiseras för att lyfta fram viktiga insikter 
och perspektiv (tabell 8).

Analysen av empirin genomfördes med utgångspunkt ur tidigare forskning då studien hade en 
deduktiv ansats (Backman, 2016). Vidare så argumenterade vi för hur den empiri som vi 
kommit fram till i vår studie kan kopplas till existerande forskning samt hur empirin från de 
olika datainsamlingsmetoderna korrelerar med och stärker varandra (Rennstam & Wästerfors, 
2015). För att se till så att ingen relevant information från studiens empiri missades eller 
uteblev, så inleddes analysarbetet med att yttre delen av vår modell, se figur 5, analyserades 
vilket innebar att vi analyserade empirin från alla datainsamlingsmetoderna utifrån strategisk 
ledning, möteskultur och projektledning. Därefter fortsatte arbetet med att vi analyserade de 
faktorer som påverkar möteseffektiviteten, se figur 6, för att se hur den empiri som vi 
presenterat överensstämmer med existerande forskning. För att se om vår empiri 
överensstämde med den existerande forskningen så jämförde vi den empiri som vi samlats 
ihop med teorin från vårt teorikapitel. Exempelvis så tog vi empirin som behandlade 
mötesdeltagare från tabellerna i empirikapitlet och kontrollerade hur vår empiri korrelerade 
eller inte med den existerande forskningen om mötesdeltagare från vårt teorikapitel. Vi gjorde 
detta genom att sätta empirin och forskningen emot varandra för att tydligt se om det fanns 
likheter eller skillnader. Analysarbetet fortsatte sedan med att vi argumenterade för hur 
automatiseringsprocessen och dess inverkan på möten, se figur 7, genom att jämföra empirin 
från de olika datainsamlingsmetoderna med varandra. Vi jämförde också den data vi samlade 
in med de tidigare teorier som framkommit från de vetenskapliga artiklar vi redovisade för i 
det teoretiska ramverket för att dra paralleller till tidigare forskning. Det gjorde vi för att 
styrka de argument som presenteras och även här återvände vi till teorikapitlet för att se om 
vår empirin överensstämmer med den existerande forskningen. Avslutningsvis så 
presenterades en sammantagen analys av hela vår modell, se figur 8 och hur den kan 
användas av organisationer för att uppnå möteseffektivitet baserat på de resultat som vi 
presenterar i studien. Analysarbetet avslutas med att slutsatser drogs utifrån hela vår studie 
men främst ur den empiriska analys som genomförts.     
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4.5 Etik och kvalitet
4.5.1 Etiska överväganden 
När vi gjorde våra etiska överväganden tog vi hänsyn till de forskningsetiska reglerna och de 
överväganden som rekommenderas av Vetenskapsrådet (2002). Vetenskapsrådet (2002) 
nämner fyra forskningsetiska regler och de är Informationskravet, Samtyckeskravet, 
Konfidentialitetskravet och Nyttjandekravet.

Informationskravet handlar enligt Vetenskapsrådet (2002) om att forskaren skall informera de 
av forskningen berörda om den aktuella forskningsuppgiftens syfte. Vi såg till att informera 
de inblandade  om att vi bedrev forskning och att vi genomförde en observation. Vi gjorde 
dock övervägandet om informationen stod i vägen för observationens resultat vilket gjorde att 
vi drog slutsatsen att delge deltagarna i studien om forskningens fulla syfte i efterhand. 
Således var det enda övervägandet angående informationskravet som sedan skedde under 
studiens gång att reflektera över hur mycket information vi gav till VDn under vår avslutande 
intervju. Hade vi gett mer information hade vi antagligen fått ett mer reflektivt svar samtidigt 
som vi kanske hade äventyrat en medarbetares karriär. Därför valde vi att hålla intervjun så 
öppen vi kunde.

Samtyckeskravet beskriver Vetenskapsrådet (2002) som att deltagarna i en undersökning har 
rätt att själva bestämma över sin medverkan. Detta gjorde vi tydligt i enkätundersökningen att 
deras svar var frivilliga. Vi bad också vår kontaktperson på företaget att fråga i förväg om 
deltagarna var okej med att vi observerade mötena de deltog på. Under studiens gång tog vi 
beslutet att hålla oss till det samtycket som hade getts och inte anpassa observationer eller 
enkäten även om tillvägagångssättet kunde skräddarsys efterhand då vi anser att det är mer 
etiskt att förhålla sig till det initiala samtycket som givits.

Enligt Vetenskapsrådet (2002) handlar Konfidentialitetskravet om att uppgifter om alla i en 
undersökning ingående personer skall ges största möjliga konfidentialitet och 
personuppgifterna skall förvaras på ett sådant sätt att obehöriga inte kan ta del av dem. 
Anonymiteten behöver övervägas här eftersom de enskilda svaren hade gett läsaren en 
omfattande blick in i observationerna. Observationsgruppen var dock så pass liten att det inte 
var möjligt att avkoda resultaten utan att avslöja enskilda individer som deltog i studien, 
vilket gjorde att vi drog slutsatsen att enskilda svar inte var möjligt enligt 
konfidentialitetskravet. Under studien krävdes återigen ett etiskt övervägande inför 
avslutningsintervjun med VD:n om att visa våra anteckningar för ett mer reflektivt resultat. 
Vi valde att inte delge någon mer information då det inte hade varit enigt med vårt samtycke 
från medarbetarna.

Nyttjandekravet innebär enligt Vetenskapsrådet (2002) att uppgifter insamlade om enskilda 
personer får endast användas för forskningsändamål. Detta krävdes inget övervägande då vi 
samlade in begränsat antal personuppgifter som inte var relevanta till forskningen. 
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4.5.2 Studiens kvalitet 

4.5.2.1 Studiens kvalitet 

För att säkerställa kvaliteten och trovärdigheten i vår studie så har en metodisk och noggrann 
process tillämpats under hela arbetet i studiens alla delar. Det innebär att de källor vi valde att 
användas oss av och att de mätningar som genomfördes skulle ha en hög validitet, reliabilitet 
och generaliserbarhet då det är väsentligt för att studien ska vara trovärdig (David & Sutton, 
2011; Söderbom & Ulvenblad, 2016). 

För att säkerställa att de källor som användes i studien höll en hög nivå och bidrog till att vårt 
arbete hade en hög tillförlitlighet så används det främst refereegranskade artiklar, böcker eller 
artiklar från välkända företag (David & Sutton, 2011). Det användes också flera källor för att 
styrka de påståenden som presenterades i inledningen och teorin eftersom det bidrar till att 
skapa en trovärdig studie som presenterar korrekt information (David & Sutton, 2011; 
Söderbom & Ulvenblad, 2016). 

För att skapa en studie med hög validitet och hög reliabilitet vilket leder till att studien är 
generaliserbar så behövde vi skapa tydliga guider för observationerna, den semistrukturerade 
intervjun och enkäten (David & Sutton, 2011). Genom att vi använde oss av tre olika 
insamlingsmetoder så ökade studiens pålitlighet eftersom risken för att väsentlig information 
skulle utebli minskade. Vidare så fick vår studien en hög validitet eftersom de tydliga 
guiderna för respektive insamlingsmetod bidrog till att resultaten var giltiga då det som inför 
insamlings tillfällena var planerat att mätas också mättes (David & Sutton, 2011; Söderbom 
& Ulvenblad, 2016). Med hjälp av den algoritm som vi utvecklade så kunde de resultat som 
samlades in kontrolleras på ett helt objektivt sätt vilket gör de andra insamlingsmetoderna 
mer trovärdiga. Genom att studien hade en hög validitet så innebar det att även reliabiliteten 
och generaliserbarheten blev hög. 

Reliabiliteten i studien höll en hög nivå eftersom det enligt David och Sutton (2011) handlar 
om studiens tillförlitlighet och noggrannheten i de mätningar som genomförs. Då vi var 
objektiva under hela datainsamlingen så blev resultaten från undersökningen pålitliga och 
inte påverkade av oss då vi endast använde de guider som vi skapade innan datainsamlingen 
påbörjades (Backman, 2016; David & Sutton, 2011). Enligt Söderbom och Ulvenblad (2016) 
innebär en reliabilitet i studien att det går att repetera arbetsprocessen och få likvärdiga svar 
vilket innebär att studien är generaliserbar.

Att studien är generaliserbar för andra företag i en liknande miljö är enligt Söderbom och 
Ulvenblad (2016) viktigt för att studien ska ses som trovärdig då det visar att det som 
presenteras i arbetet inte bara gäller för det enskilda företaget utan för flera företag i liknande 
miljöer. I detta arbete förekommer det en analytisk generalisering eftersom syftet i studien är 
begreppsutvecklat och det används för att kunna dra slutsatser om resultatet i studien kan 
generaliseras (David & Sutton, 2011; Söderbom & Ulvenblad, 2016).    
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Genom att processen utförligt dokumenterats av oss och då vi använde oss av etablerade 
metoder, riktlinjer och modeller så bidrog det till att stärka tillförlitligheten och validiteten 
hos studiens resultat och slutsatser (David & Sutton, 2011; Söderbom & Ulvenblad, 2016).  

4.5.2.2 Studiens styrkor & svagheter 

Det finns styrkor i detta arbete som gör det trovärdigt och som ger det en robust grund att stå 
på men det finns även några svagheter. De främsta styrkorna i vårt arbete är relevansen, dess 
originalitet, den praktiska nyttan och användandet av flera datainsamlingsmetoder. 
Anledningen till att relevans är en styrka i vår studien är att möten och användningen av 
mänskliga resurser är två högaktuella ämnen i dagens organisationer. De båda områdena är så 
aktuella idag då ett optimalt användande av mänskliga resurser kommer att skapa högre 
arbetsmotivation och effektivare möten är en del av detta. Studien är original på det sätt att 
det utvecklats en tydlig modell och ett verktyg för att testa om de slutsatser som vi dragit 
styrks av verktyget vilket skapar en praktisk nytta. En annan styrka i vårt arbete är den 
praktiska nyttan som forskningens resultat kommer att medföra. Resultaten från studien 
kommer kunna hjälpa företag i praktiken med en rekommenderad struktur som kan följas för 
att skapa effektiva och givande möten och därigenom använda de mänskliga resurserna på ett 
optimalt sätt. Den tredje styrkan som finns i vårt arbete är att vi använt oss av flera olika 
datainsamlingsmetoder, observationer, testning med verktyg, enkäter och intervju. Genom att 
använda flera olika datainsamlingsmetoder ökar trovärdigheten för det material som samlas 
in eftersom det kan bekräftas från flera olika källor. Även om vår studie har många styrkor så 
är den inte felfri och det finns några svagheter. 

De svagheter som finns i studien är dess begränsning och risken för eventuella felkällor samt 
bias vid enkätsvaren. Studien är begränsad till ett företag vilket kan ses som en svaghet vid 
denna typ av studie eftersom det inte ger en helt komplett bild av hur det ser ut i hela 
branschen när det gäller möten och användande av mänskliga resurser utan endast för det 
specifika företaget men då det förekommer det en analytisk generalisering så kan resultatet 
från studien generaliseras (David & Sutton, 2011; Söderbom & Ulvenblad, 2016) . När man 
använder sig av enkäter som insamlingsmetod så finns det alltid en risk för bias och felkällor 
då de som svarar på enkäten kan svara mer positivt än vad de egentligen anser för att skapa 
en mer positiv bild av mötessituationen i organisationen. Det är därför viktigt att ta detta i 
beaktning när man tolkar resultaten men samtidigt så har vi minimerat risken för eventuella 
felkällor och bias genom att använda flera metoder för datainsamling.  
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5. Empiri 
I kapitlet presenteras empiri från studien i tre delar där varje del inleds med en kort 
sammanfattning följt av en utförlig tabell som redovisar empirin. I första empiridelen 
redovisas resultaten från observationerna från mötena på företaget och de rekommendationer 
som de utvecklade verktyget ger. Den andra delen redovisar empirin från den 
semistrukturerade intervjun. I tredje delen presenteras empirin från enkätundersökningen 
som skickades ut efter varje mötestillfälle.

5.1 Observationer 
5.1.1 Observationer av möten 
I tabell 6 har vi sammanställt empirin från våra observationer i form av en tabell som visar 
organisationens mötesorganisation och jämför den med vad som faktiskt behövdes på de 
planerade mötena. Efter en sammanställning av våra observationer är det tydligt att 
möteseffektivitet är ett problem i organisationen då mycket av de mänskliga resurserna som 
läggs på möten inte är optimalt använda och borde riktas åt mer produktiva ändamål. 
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Tabell 6: Empiri från observationerna för varje enskilt mötestillfälle. 

Typ av möte Mötesdetaljer Faktiska/bidragande 
mötesdetaljer

Empiri

Planeringsmöte Deltagare: 4
Tidsplanering: 45

Deltagare: 2
Tidsplanering: 60

Det är två av de fyra mötesdeltagarna som är 
mycket aktiva och bidrar till mötet. 
Förberedelserna inför mötet kunde ha varit 
bättre då rytmen i mötet ibland dör ut.
Tidsplaneringen är ok men om de varit mer 
förberedda så hade det underlättat mötet. 
Strukturen och agendan finns där men följs 
inte helt. Antalet deltagare skulle kunna 
minskas med hjälp av annan kommunikation.

Projektavstämning Deltagare: 5
Tidsplanering: 55

Deltagare: 4
Tidsplanering: 30

Fyra av de som deltog på mötet var aktiva och 
bidrog. Mötesledaren var väl förberedd och de 
övriga känns också förberedda. 
Tidsplaneringen kunde ha varit bättre.  
Strukturen är tydlig och har en 
workshop-struktur med utrymme för 
diskussion och idéer. Det finns en tydlig 
agenda på mötet som följs. 

Projektavstämning Deltagare: 5
Tidsplanering: 55

Deltagare: 3,5
Tidsplanering: 25

Mötesdeltagarna är relativt aktiva allihopa och 
alla känns förberedda. Det är dock en dålig 
tidsplanering då cirka 50% av planerad tid 
används. Strukturen är tydlig och det samma 
gäller för agendan.  Vissa deltagare kan stå 
över med hjälp av annan kommunikation.

Planeringsmöte Deltagare: 4
Tidsplanering: 45

Deltagare: 2
Tidsplanering: 35

Det är främst en av mötesdeltagarna som är 
kontinuerligt aktiv och två av dem är aktiva då 
och då. Deltagarna är förberedda och vet vad 
som ska diskuteras. 
Tidsplaneringen är relativt bra. Strukturen 
känns något flummig och det känns som att det 
hoppades runt mycket mellan olika ämnen. 
Agendan är tydlig och efterföljs. Deltagandet 
här är oförutsägbart men kan optimeras genom 
annan kommunikation.

Projektavstämning Deltagare:  5
Tidsplanering: 55

Deltagare: 2
Tidsplanering: 20

Det är två personer som aktivt bidrar till mötet. 
Det är en person som är förberedd inför mötet 
och resterande är oförberedda. Dålig planering 
av arbetstid då ingen har väsentlig information 
att dela med sig av. Endast cirka 35% av 
planerad mötestid används. Strukturen och 
agendan finns där men fyller ingen funktion då 
mötet är så pass kort. Ett onödigt möte som 
skulle kunna ersättas av annan kommunikation.

Projektavstämning Deltagare: 5
Tidsplanering: 55

Deltagare: 3
Tidsplanering: 20

Det är tre personer som är aktiva och bidrar till 
mötet. Inledningsvis är deltagarna förberedda 
men under mötets gång avtar detta. 
Tidsplaneringen är återigen bristfällig och det 
blir ett dåligt användande av mänskliga 
resurser. Strukturen och agendan på mötet är 
tydlig och följs men hamnar i skymundan pga 
den dåliga tidsplaneringen. Mötet skulle kunna 
ersättas av annan kommunikation.
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5.1.2 Observation av modell/verktyg
Empirin från testningen av verktyget och modellen i samband med observationsresultatet 
visar att en automatiseringsprocess är möjlig och stödjer den andra empirin vi fått in. Det vi 
observerat från algoritmen visar att den optimerar användandet av mänskliga resurser bättre 
än vad organisationen gör.

Tabell 7: Rekommendationer som algoritmen givit baserat på typen av möte.

Typ av möte Mötesdetaljer Av algoritm 
rekommenderade 
mötesdetaljer

Planeringsmöte Deltagare: 4
Tidsplanering: 45

Deltagare:2
Tidsplanering: 30

Projektavstämning Deltagare: 5
Tidsplanering: 55

Deltagare:2
Tidsplanering: 25

Projektavstämning Deltagare: 5
Tidsplanering: 55

Deltagare: 2
Tidsplanering: 25

Planeringsmöte Deltagare: 4
Tidsplanering: 45

Deltagare: 2
Tidsplanering: 30

Projektavstämning Deltagare:  5
Tidsplanering: 55

Deltagare:2
Tidsplanering: 25

Projektavstämning Deltagare: 5
Tidsplanering: 55

Deltagare:2
Tidsplanering: 25

Empirin av vår testning av verktyget är att algoritmen rekommenderar den kompetens som 
behövs på mötet vilket den gör i form av vilken kompetens som den anser vara i linje med 
mötesmålet. Därför anser den att fler än två mötesdeltagare på dessa möten inte är 
nödvändigt. Tidsplaneringen är vad vi själva sett under observationerna för att ge algoritmen 
något räkna ut behovet av kompetens.

5.2 Svar från semistrukturerad intervju 
Empirin från den semistrukturerade intervjun presenteras i tabell 8 och visar att det finns 
utrymme för vidare utveckling av organisationens planering och hantering av möten för att 
skapa mer effektiva och givande möten. 
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Tabell 8: Empirin från den semistrukturerade intervjun.

Frågeområden Empiri 

Mötesstruktur och deltagande Möten samordnas vid behov och det finns ingen tydlig struktur eller riktlinjer 
för samordning. Ett dagligt morgonmöte är det enda fasta mötet.
Antalet deltagare per möte varierar vanligtvis mellan 3-4 personer, med en 
blandning av programmerare, VD från olika kontor och ibland en 
projektledare.
Deltagarna är vanligtvis aktiva under mötena, även om graden av aktivitet kan 
variera beroende på personlighet och relevans för diskussionen. Ibland arbetar 
deltagarna med annat under mötet om de inte känner att de är relevanta för 
diskussionen.

Möteslängd och förberedelse Möten varar vanligtvis cirka 40 minuter, men längden kan variera beroende på 
mötets natur.
Förberedelser inför möten är sällsynta och det finns vanligtvis ingen 
uppföljning efter mötena. Detta beror på att medarbetarna anses vara 
självgående och vet vad de ska göra mellan mötena.

Effektivitet och förbättringar Företaget ligger på en 7:a när det gäller deras möteseffektivitet. Det finns 
utrymme för förbättringar.
Det görs inte mycket arbete för att effektivisera mötena för närvarande på 
grund av brist på tid och resurser, men informanten är öppen för förslag på 
förbättringar.

Mötesautomatisering och möteskultur Automatisering av mötesprocessen har inte varit en stor tanke men anses vara 
möjlig med tanke på den nuvarande automatiseringstrenden.
Möteskulturen är präglad av få möten som alla har ett tydligt motiv och syfte. 
Det finns inga möten för sakens skull.

Personaltillväxt och 
organisationsoptimering 

Organisationen växer endast när det finns verkligt behov och föredrar att 
optimera användningen av befintliga resurser snarare än att anställa ny 
personal för tillväxt ändamål.

5.3 Enkätsvar
Empirin från enkäten presenteras i tabellen nedan och visar övergripande att mötesdeltagarna 
är väsentliga på mötena. Empirin visar också att det finns någorlunda förberedelser inför 
mötena och att användandet av medarbetarnas tid görs på ett funktionellt sätt. Enkät empirin 
visar även att det finns ett behov av att ha tydligare struktur på mötena även om den stundtals 
är fungerande. 
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Tabell 9: Empiri från enkätundersökningen.

Fråga Genomsnittligt svar Förtydligande av empirin

1. Jag deltog aktivt och bidrog till 
mötet

Det genomsnittliga svaret var 4,0 Trots att det genomsnittliga svaret var 
4,0 så var det ändå cirka 35% som 
angav att de var måttligt eller relativt 
inaktiva under mötena. 

2. Alla mötesdeltagare var aktiva och 
bidrog till mötet

Det genomsnittliga svaret var 4,0 Det genomsnittliga svaret ligger på 
4,0 men det var ändå cirka 38% som 
angav att det fanns deltagare som var 
måttligt eller relativt inaktiva under 
mötena. 

3. Jag var förberedd och visste vad jag 
skulle göra på mötet

Det genomsnittliga svaret var 3,5. Det var cirka 48% av mötesdeltagarna 
som kände att de var måttligt, relativt 
eller väldigt oförberedda inför mötena 
men 52% angav att de var väl eller 
mycket väl förberedda. 

4. Att delta på mötet var det bästa jag 
kunde göra med min tid

Det genomsnittliga svaret var 3,9. Sammanlagt låg svaren på 3,9 men det 
fanns ändå cirka 26% av 
mötesdeltagarna som tyckte att de 
kunde gjort bättre saker med sin tid än 
att delta på mötena. Dock var det cirka 
74% som ansåg att delta på mötet var 
väsentligt.  

5. Strukturen på mötet var tydlig Det genomsnittliga svaret var 3,6. Det genomsnittliga svaret var 3,6,  där 
cirka 38% ansåg att strukturen på 
mötet var helt okej, relativt dålig eller 
usel. Cirka 62% av mötesdeltagarna 
ansåg att mötesstrukturen var relativt 
tydlig eller väldigt tydlig. 

44



6. Empirisk analys 
I detta kapitel analyseras empirin från studien utifrån den modell som skapats. Kapitlet 
inleds med empirin för att kontexten för möten analyseras. Detta följs sedan av att empirin 
för möteseffektivitet analyseras och därefter analyseras empirin för 
automatiseringsprocessen. Kapitlet avslutas med att allt knyts ihop och analyseras utifrån 
hela modellen.    

6.1 Analys av kontexten för möten 
I teorin beskrivs det vilken väsentlig del som strategisk ledning, projektledning och 
möteskultur har i organisationer samt hur de hänger samman för att skapa grunderna i det 
ramverk som utvecklats, se figur 1. De tre faktorerna påverkar tillsammans 
möteseffektiviteten och användandet av mänskliga resurser i organisationen (Gido, m.fl., 
2018; Lauby, 2015; Scott & Allen, 2022; Whittington, m.fl., 2020). 

När det kommer till strategisk ledning så visar empirin att det enligt 38% av respondenterna 
(tabell 9) finns bristande strategisk ledning i organisationen när det kommer till mötena då det 
ofta inte finns en tydlig struktur eller mål med mötet. Detta kan då leda till ineffektiva möten 
vilket missgynnar organisationen (Lauby, 2015; Whittington, m.fl., 2020). Att det inte 
förekommer någon form av planering inför mötena bekräftar också VD:n under den 
semistrukturerade intervjun i form av följande citat: 

“Jag skulle säga att det vanligtvis inte förekommer jättemycket förberedelser innan de 
interna mötena, ibland finns det en kort agenda som skickats ut i förväg men det är väldigt 
sällan.”(Bilaga 9.5). 
Att inte ha en tydlig plan och strategi inför mötena kommer enligt Kessler (2013) och 
Whittington, m.fl. (2020) att leda till förvirring hos mötesdeltagarna och det kommer i sin tur 
leda till minskad motivation (Hertzberg, 1992; Latham, 2007). Att ha låg motivation bland 
medarbetarna och att inte använda de mänskliga resurserna på ett optimalt sätt kan enligt 
Latham (2007) få konsekvenser för organisationen. Det är därför ytterst viktigt att 
mötesledaren som driver projektet och kallar till mötet endast bjuder in relevant personal 
(Ghorbani 2023; LeBlanc & Nosik, 2019). 

När det gäller projektledningen som utgör en av grunderna i vår modell (figur 1) och hur det 
är kopplat till mötena så visar empirin i tabell 9 att 26% av mötesdeltagarna som deltog på de 
möten som undersöktes inte kände att det var det bästa som de kunde gjort med sin tid. Detta 
tyder på bristande projektledning eftersom det är projektledarens ansvar att kalla relevant 
personal till mötet(Ghorbani 2023). Empirin (tabell 6, kolum 2 & 3 samt tabell 7, kolum 2 & 
3) visar att tidsplaneringen och tidsanvändningen under mötena inte är optimal och detta är 
något som mötesledaren behöver bli bättre på. Det eftersom att enligt Lauby (2015) och 
Luong och Rogelberg (2005) så hjälper en tydlig tidsplan till med att skapa effektiva möten. I 
empirin (tabell 9, rad 5) presenteras det också att 35% av mötesdeltagarna känner sig måttligt 
eller relativt inaktiva under mötena. Det presenteras också i empirin i tabell 9 (rad 2 & 3) att 
38% av mötesdeltagarna som deltog på mötena enligt sina kollegor var måttligt eller inaktiva 
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under mötena. Att ha mötesdeltagare som inte aktivt bidrar till mötet är enligt LeBlanc och 
Nosik (2019) negativt för mötet då de kommer att skapa en känsla av utanförskap vilket kan 
skada kommunikationen i organisationen (Allen & Rogelberg, 2013). Även empirin från 
observationerna beskriver hur det finns deltagare som är inaktiva på mötena vilket LeBlanc 
och Nosik (2019) beskriver som problematiskt för möteseffektiviteten. Det kommer i sin tur 
att påverka hela företagets möteskultur eftersom det kan leda till en oseriös kultur kring 
mötena där man bara kan dyka upp och inte behöver vara varken förberedd eller aktiv under 
mötet (Scott & Allen, 2022). 

Möteskulturen är den sista grundstenen i yttre delen av vår modell (figur 1) och baserat på 
empirin som samlats in så tyder den på att det finns en delvis ineffektiv möteskultur i 
organisationen. Det syns i empirin (tabell 6, kolum 4 & tabell 9, rad 4) där det framkommer 
att det inte förekommer några förberedelser inför mötena vilket kommer att påverka 
möteskulturen (Scott & Allen, 2022). Utöver att det inte förekommer förberedelser inför 
mötena så visar empirin (tabell 6, kolum 4 & tabell 9, rad 2 & 3) att det finns inaktiva 
deltagare på mötena vilket påverkar effektiviteten på mötena. De två faktorerna tillsammans 
med den dåliga tidsplaneringen (tabell 6, kolum 4) bidrar till att skapa en möteskultur som 
accepterar att man är inaktiv, oförberedd och alltför frikostig med medarbetarnas tid. En 
positiv aspekt med möteskulturen på företaget är förekomsten av psykologisk säkerhet på 
mötena vilket innebär att alla mötesdeltagare har möjligheten att uttrycka sig under mötet 
(Edmondson, 2019; Kline, 2002; Timmins, 2021). Att ha psykologisk säkerhet på mötena är 
något som Edmondson (2019) och Kline (2002) anser vara viktigt för att kunna bedriva 
effektiva möten. Överlag är dock företagets möteskultur ineffektiv och det kommer enligt 
Scott och Allen (2022) att få negativa effekter för organisationen genom att mötena är 
ineffektiva och det leder i sin tur till att det behövs fler möten än nödvändigt. Det är därför 
viktigt att ledarna i organisationen arbetar för att förstå och aktivt forma möteskulturen 
eftersom det avgörande för att främja en givande och produktiv arbetsmiljö (Lauby, 2015; 
Scott & Allen, 2022).

Sammanfattningsvis leder detta till att den teoretiska modellen (figur 1) gjorts om då studien 
visar att kopplingen mellan projektledning och möteskultur är tydligast. Kopplingen mellan 
strategisk ledning och möteskulturen är enligt empirin lika tydlig som i det teoretiska 
ramverket. Empirin visar dock att kopplingen mellan strategisk ledning och projektledning är 
svagare än vad som tidigare beskrevs i det teoretiska ramverket vilket leder till den nya 
modellen för kontexten för möten (figur 5). 
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Figur 5: Kontexten för möten

6.2 Analys av möteseffektivitet  
I teorin beskrivs det hur det finns sju faktorer som påverkar och är avgörande för 
möteseffektiviteten (Allen & Rogelberg, 2013; Lauby, 2015; LeBlanc & Nosik, 2019; 
Rogelberg, m.fl., 2006). Empirin (tabell 6, fjärde kolumnen) beskriver att det på en del av 
mötena finns en mötesagenda vilket är positivt eftersom det bidrar till att skapa fokuserade 
och effektiva möten (Lauby, 2015). Problemet som finns är att den mötesagenda som finns 
inte följs så ofta och det får då en negativ effekt på mötet eftersom det skapar förvirring och 
irritation hos deltagarna (Lauby, 2015; LeBlanc & Nosik, 2019; Rogelberg, m.fl., 2006). 
Utöver att ha en tydlig mötesagenda så behöver det finnas en tydlig tidsplanering för att ha 
effektiva möten. 

När det gäller tidsplaneringen så är det något som företaget enligt empirin i tabell 6 (kolum 2 
& 3) och tabell 7 (kolum 2 & 3) markant kan förbättras. Enligt en jämförelse mellan empirin 
av tabell 6 (kolum 2 & 3) och tabell 8 (rad 3) är de faktorer som ingår i vårt ramverk viktiga 
eftersom användningen av organisationens mänskliga resurser under mötet kunde optimeras 
med upp till 60% genomgående enligt tabell 6. Genom att optimera tidsplaneringen så kan 
mötes effektiviteten öka samtidigt som de mänskliga resurserna i företaget används på ett 
optimalt sätt och för att lyckas med detta så behöver det finnas en tydlig mötesplanering. 

Teorin beskriver att mötesplanering är avgörande för att optimera resurser och tid samtidigt 
som man skapar en positiv och effektiv arbetsmiljö (Lauby, 2015: Rogelberg, m.fl., 2006). 
Vid intervjun med VD:n framkommer det att det inte brukar förekomma någon form av 
mötesplanering varken före eller efter eftersom medarbetarna anses vara självgående och 
därmed behövs det inte en planering för mötena (tabell 8, rad 3). Detta strider mot vad Lauby 
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(2015) säger när det gäller att bedriva effektiva möten eftersom det behövs en tydlig 
mötesplanering för att lyckas med detta. Empirin (tabell 9, rad 4) beskriver att det är 48% av 
mötesdeltagarna som kommer och känner sig oförberedda inför mötena och detta skulle 
kunna förbättras om det fanns en tydligare mötesplanering. Mötesplaneringen är det 
övergripande arbetet inför mötet och det delas in i tre aspekter: mötesstruktur, mötesdeltagare 
och målfokus. 

Den första aspekten att beakta vid mötesplanering är mötesstrukturen. Att ha en tydlig 
mötesstruktur är något som Lauby (2015) och Rogelberg, m.fl. (2006) beskriver som viktigt 
för att kunna bedriva effektiva möten. VD:n beskriver i intervjun att det inte finns någon 
specifik mötesstruktur i organisationen vilket framkommer i följande citat: 

“Det finns egentligen inte någon tydlig struktur eller utsatta riktlinjer.” (Bilaga 9.5).
Detta framkommer även i tabell 9 där 38% anser att strukturen på mötena är helt okej, dålig 
eller till och med usel vilket är extremt negativt för möteseffektiviteten. Det är dock inte bara 
den delvis oklara mötesstrukturen som påverkar möteseffektiviteten utan mötesdeltagarna 
spelar en stor roll.  

Mötesdeltagare är den andra aspekten som behöver inkluderas vid mötesplaneringen. Att ha 
cirka 36% inaktiva mötesdeltagare (tabell 9) som deltar på ett möte kommer enligt Allen och 
Rogelberg (2013) påverka mötet negativt eftersom de inte tillför något. LeBlanc och Nosik 
(2019) beskriver att mötesdeltagarna behöver vara relevanta för mötet vilket empirin (tabell 
6, kolum 2 & 3) visade att cirka 50% av deltagarna på de observerade mötena inte var. Detta 
stödjs även av algoritm verktyget (tabell 7, kolum 3) som visar att antalet medarbetare på 
mötena kan minskas utan att kvaliteten på mötena skulle påverkas. Det är därför viktigt att 
organisationen i framtiden inte har med deltagare på mötena som är inaktiva och inte bidrar 
eftersom det får en negativ effekt på hela mötet vilket sedan kan sprida sig i hela 
organisationen (LeBlanc & Nosik, 2019; Rogelberg, m.fl., 2006). Genom att reducera och 
optimera mötesdeltagarna så kommer även mötets målfokus att förbättras eftersom alla 
faktiskt bidrar till att uppnå målet för det specifika mötet.   

Den tredje aspekten som behöver beaktas vid mötesplanering är målfokus. I teorin beskriver 
Lauby (2015) att målfokuset på effektiva mötena kräver att deltagarna inte bara förstår målen 
utan också engagerar sig i dem och inser vikten av sina individuella roller för att uppnå dessa 
mål. I empirin (tabell 6, kolum 4) framkommer det att företaget är bra på att ha ett målfokus 
och arbeta mot det mötesspecifika målet men det finns utrymme för förbättringar genom att 
exempelvis kommunicera mötesmålet tillsammans med en mötesagenda inför mötet. På så 
sätt skulle mötena bli mer effektiva eftersom deltagarna är insatta i vad mötets målfokus är 
(Lauby, 2015). 

Sammanfattningsvis leder detta till att den teoretiska modellen (figur 2) gjorts om då studien 
visar att mötesplaneringen leder vidare till mötesstrukturen, mötesdeltagarna och målfokuset 
vilket innebär att de tre aspekterna från mötesplaneringen oberoende av varandra påverkar 
effektiviteten på mötena. Det betyder dock inte att någon av dem är mindre viktig utan alla 
tre är lika viktiga för att bedriva effektiva möten. När det gäller mötesagendan och 
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tidsanvändningen så är de beroende av varandra då olika typer av mötesagendor kräver olika 
mycket tid. Det innebär att om det är en lång och komplicerad mötesagenda så kommer det 
att krävas mer tid till mötet till skillnad om det är en simpel mötesagenda då det istället 
kommer behövas mindre tid. Mötesagendan och tidsanvändningen behandlas därför som en 
kontext runt möteseffektiviteten eftersom mötesplaneringen kommer se annorlunda ut 
beroende på hur relationen mellan mötesagendan och tidsplaneringen ser ut. Alla de faktorer 
som vi beskrivit bidrar tillsammans för att skapa effektiva möten och de är alla lika viktiga 
för organisationen att fokusera på vilket visar i den nya modellen för faktorer för 
möteseffektivitet (figur 6).  

Figur 6: Faktorer för möteseffektivitet

6.3 Analys av automatiseringsprocess
Med hjälp av vårt ramverk för möteseffektivitet kan organisationen från fallstudien enligt 
empirin minska de mänskliga resurserna på mötet med ungefär 60% (tabell 6) och minska 
tidsanvändningen med från 10 till 30 minuter per möte (tabell 6). Detta kan en 
mötesorganisatör implementera genom att i första delen analysera och förbereda 
mötesagendan, målfokus, och tidsspannet som finns. I andra delen tar mötesorganisatören 
resultatet av sin analys och anpassar mötesdeltagare och mötesstruktur för att optimera 
användandet av mänskliga resurser under mötet (Allen & Rogelberg, 2013; LeBlanc & 
Nosik, 2019).

Mänskliga resurser används också utanför mötet (Sony, 2019). Därför ingår det en 
automatiseringsprocess i vårt ramverk. Enligt (tabell 7, kolum 2 & 3) som visar en jämförelse 
mellan resurserna som organisationen använder och resurserna som organisationen borde 
använda kan mötesorganisatören automatisera den andra delen i mötesorganisation processen 
med hjälp av det verktyg vi utvecklat med hjälp av vårt ramverk i form av en algoritm.

Verktyget måste dock skräddarsys enligt (Mohanty, m.fl., 2021; Cormen, m.fl., 2009) genom 
att anpassa algoritmen till organisationen i fråga. Företaget måste därmed göra en 
genomgående analys av sina mänskliga resurser och skapa en lista över de kompetenser som 
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finns inom organisationen och anpassa dem till vårt ramverk för att algoritmen ska kunna 
hjälpa mötesorganisatören effektivisera mötesorganiseringsprocessen. 

Problemet med att använda sig av en algoritm för att utföra analytiska resonemang om 
mänskliga resurser är enligt Suksi (2020) att algoritmen ser saker som binära för att kunna 
fatta beslut även om vissa beslut inte kan fattas via ett binärt tillvägagångssätt. Därför visar 
vår modell automatiseringsprocessen som en klämma som binder ihop mötes 
effektiviseringsfaktorer istället för att visas som en tratt där faktorerna slängs in för att få ut 
möteseffektivitet. Mötesorganisatören måste därför ha ramverket i åtanke när hen analyserar 
resultatet från algoritmen.

Sammanfattningsvis innebär detta att den ursprungliga modellen (figur 3) för 
automatiseringsprocessen har gjorts om eftersom automatiseringsprocessen enligt modellen 
(figur 7) nu istället hjälper med mötesplaneringen. Automatiseringen underlättar därmed för 
mötesledaren genom att hjälpa till med mötesplaneringen genom att exempelvis föreslå hur 
många och vilka mötesdeltagare som ska kallas till det specifika mötet. 

Figur 7: Automatiseringsprocessen 

6.4 Resultat av analys
Resultatet från vår fallstudie indikerar att det är möjligt att med hjälp av det ramverk som vi 
utvecklat skapa effektivare möten. Baserat på den analys av teorin och empirin så går det att 
se ett sammanflöde mellan den sammanlagda triangeln (figur 8) och de faktorer som genom 
en automatiseringsprocess skapar möteseffektivitet och optimering av mänskliga resurser. 
Den samlade analysen av företaget indikerar att det finns ett klart behov av förbättringar i 
organisationens mötesprocesser för att uppnå effektivare möten. Genom att implementera 
tydliga strukturer före, under och efter mötena, förbättra förberedelserna och optimera 
användningen av resurser med hjälp av vårt ramverk så kan organisationen öka effektiviteten 
och produktiviteten på sina möten och därmed bidra till en mer framgångsrik arbetsmiljö. 
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Det finns också samband mellan den existerande forskningen och den empiri som presenteras 
i vår studie. Både empirin och tidigare forskning pekar på att det finns ett behov av att 
implementera de sju faktorer som bidrar till möteseffektivitet (Allen & Rogelberg, 2013; 
Lauby, 2015; LeBlanc & Nosik, 2019; Rogelberg, m.fl., 2006). De sju faktorerna ska då 
implementeras i företaget med hjälp av ramverket då detta kommer att frigöra personal och 
leda till att endast relevant personal deltar på mötena, vilket i sin tur leder till ett optimalt 
användande av mänskliga resurser. Genom att de sju faktorer för möteseffektivitet uppfylls så 
kommer företagets möteskultur att förändras vilket är positivt för organisationen då det kan 
komma att leda till effektivare möten (Allen & Rogelberg, 2013; Lauby, 2015; LeBlanc & 
Nosik, 2019; Rogelberg, m.fl., 2006). Genom att lyckas med detta minskar behovet av 
personaltillväxt i form av nyanställningar eftersom det frigörs tid hos medarbetarna och det 
finns istället utrymme för personaltillväxt i form av exempelvis utbildningar (Armstrong & 
Taylor, 2023). 

Figur 8: Modell för möteseffektivisering 

51



7. Slutsats 
I kapitlet så återkopplas det till studiens syfte för att beskriva hur den empiri och analys som 
gjorts besvarar syftet. Därefter beskrivs de teoretiska och praktiska bidragen som studien 
bidragit med till forskningen om möteseffektivisering. Avslutningsvis presenteras tre förslag 
på framtida forskning inom ämnet. 

7.1 Återkoppling till syfte 
För att återkoppla till studiens syftet så visar resultatet att den modell (figur 9) och det 
verktyg som vi utvecklat fungerar för att bidra till ökad möteseffektivitet hos företag. Tabell 6 
visar att utan en tydlig modell så kommer de mänskliga resurserna slösas bort under mötet då 
majoriteten av varken resurserna eller tiden behövs. Detta styrks av Tabell 8 (rad 2) och 
Tabell 9 (rad 5) som beskriver att de inte har tänkt på hur man går tillväga för att optimera 
användandet av mänskliga resurser. Tabell 7 förklarar också att om man använder den modell 
(figur 9) och det verktyg som vi har skapat och testat så finns det goda 
automatiseringsmöjligheter för att mötesorganisatören ska kunna effektivisera hela 
mötesprocessen. 

Möten kan därför enligt resultaten effektiviseras för att optimera användandet av mänskliga 
resurser. VDn för organisationen menar att de genom att effektivisera möten skulle kunna 
använda mer tid och personal till att arbeta på kundprojekt som genererar inkomst till 
företaget. Att automatisera mötesprocessen frigör mer personal och tid vilket skapar utrymme 
för ett optimalt användande av mänskliga resurser.  

Figur 9: Modell för möteseffektivisering 
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7.2 Teoretiska och praktiska bidrag  
Det främsta teoretiska bidraget som vår studie bidrar med till forskningen om 
möteseffektivitet är att vi knutit ihop existerande forskning från olika områden för att skapa 
en modell för möteseffektivisering. Vår modell tar sikte på att optimera resursanvändningen 
och främja en fungerande kommunikation och interaktion mellan mötesdeltagare, vilket 
enligt forskning av Kauffeld & Lehmann-Willenbrock (2012) och Kline (2002) är 
nyckelfaktorer för effektiva möten. Genom att tillämpa principer från projektledning (Gido et 
al., 2018) och automatisering (Lacity & Willcocks, 2015; Bradford, 2010) syftar vår studie 
till att adressera och lösa dessa utmaningar för att främja en mer effektiv möteskultur i 
organisationer. Studien har även bidragit till forskningsämnet genom att styrka den 
existerande forskningens påståenden om möteseffektivitet vilket gynnar och stärker det som 
tidigare presenterats inom forskningsområdet.  

Vår studies praktiska bidrag är att med hjälp av att ha sammankopplat den existerande teorin i 
vår modell har vi skapat ett verktyg som gör att den teorin nu går att implementera i 
organisationers vardag. Studien har bidragit med att skapa ett större värde av den existerande 
teorin inom möteseffektivisering då genom att anpassa vår modell och verktyg (algoritm) 
kommer organisationer enligt vårt empiriska resultat spara ungefär 60 procent i personal 
användning och 30 till 40 procent av mötestiden vilket skapar värde för både medarbetare och 
ledare i organisationer. 

Detta skapar för det första ett värde för medarbetare då de kan använda sig av ett tydligt 
ramverk för när de behöver hjälp i projekt ledet. De kan enligt figur 9 titta på mötesagendan 
och ett schema för sina medarbetares tidsanvändning och se på vilket sätt de kan skapa ett 
effektivt möte eller workshop direkt utan att involvera projektledare eller chefer om det inte 
behövs (Allen & Rogelberg, 2013). Detta skapar dels en högre delaktighetsgrad hos 
medarbetarna eftersom att det egna ansvaret ökar. Det skapar också enligt LeBlanc och Nosik 
(2019) mycket tid och bidrar till en högre produktivitet hos samtliga anställda.

Det skapar för det andra ett värde för ledare i organisationer eftersom de med hjälp av 
modellen och automatiseringsverktyget kan se till så tidsanvändningen är rimlig och inte är 
för kort eller för lång. Det hjälper även ledare genom att veta vilka mötesdeltagare som är 
relevanta för mötet vilket bidrar till ett optimalt användande av mänskliga resurser i 
organisationen vilket ökar medarbetarnas motivation (Hertzberg, 1992; Latham, 2007). 
Genom att följa den slutgiltiga modellen (figur 9) så kan ledare skapa mer effektiva möten 
vilket gynnar alla som involveras och påverkas av möten då effektiva möten har en positiv 
påverkan på hela organisationen (Allen & Rogelberg, 2013; Lauby, 2015; LeBlanc & Nosik, 
2019; Rogelberg, m.fl., 2006).  

7.3 Framtida forskning 
Utifrån resultaten från vår studie framstår det som mycket intressant att vidare undersöka hur 
vår modell och det verktyg som vi har presenterat skulle fungera i en stor svensk 
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företagsmiljö. Att utforska appliceringen av vår möteseffektiviseringsmodell i större företag 
skulle ge värdefulla insikter om likheter och skillnader i behovet av automatiserade processer 
för att effektivisera möten, särskilt inom komplexa organisationer med omfattande 
mötesstrukturer.

Två potentiella riktningar för framtida forskning, baserade på våra beslut under studien, 
skulle vara att först utforska användningen av kortare, mer fokuserade intervjuer istället för 
enkäter för att få en djupare och mer nyanserad förståelse av medarbetarnas tankar och 
upplevelser. Genom kvalitativa intervjuer kan man fånga subtila nyanser och kontextuella 
aspekter som kanske inte framkommer lika tydligt i enkätsvar.

För det andra skulle det vara värdefullt att bredda studien genom att inkludera fler företag, 
förutsatt tillgång till ökade resurser. Genom att observera flera organisationer med olika 
kulturer och strukturer för möten skulle studien kunna ge mer allmängiltiga insikter och 
kunskap om faktorer som påverkar möteseffektivitet på olika arbetsplatser.

När det gäller den datan som vi inte inkluderade i vår analys, kan en vidare studie kräva en 
större grupp av respondenter för att möjliggöra redovisning av enskilda anonyma svar från 
enkäter eller intervjuer, i enlighet med konfidentialitetskrav och etiska riktlinjer. Genom att 
inkludera en större och mer representativ grupp av deltagare skulle det vara möjligt att 
fördjupa analysen och utforska ytterligare dimensioner av möteseffektivitet och 
automatiseringsprocesser.

Trots att vi noga övervägde dessa aspekter, fann vi att de inte utgjorde tillräckligt stora 
skillnader för att motivera en omprövning eller uppdatering av det samtycke vi tidigare 
erhållit. Däremot kan en framtida forskningsinsats dra nytta av att tillämpa dessa 
rekommendationer för att vidare utveckla kunskapen inom området möteshantering och 
effektiv användning av mänskliga resurser i företagsmiljöer."
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9. Bilagor 
9.1 Observationsguide
Antal deltagare:

Aktivt deltagande: 

Förberedelser inför mötet: 

Tidsanvändning: 

Mötesstruktur:

Mötesagenda: 

Övrigt: 

9.2 Intervjuguide 
Fråga 1: Hur samordnas ett möte på ert företag?
Följdfråga 1: Hur många skulle du säga ni normalt är på ett möte? 
Följdfråga 2: Vilka är det som deltar på mötet?
Följdfråga 3: Är alla deltagare på mötet aktiva och bidrar? 
Följdfråga 4: Hur långa är mötena? 

Fråga 2: Hur agerar vanligtvis mötesledaren före, under och efter möten i er organisation? 
Följdfråga 1: Delegeras det så att mötesdeltagarna får förberedda inför mötet? 

Fråga 3: Hur effektiva skulle du säga att era möten är idag på en skala mellan 1-10 där 1 är 
lägst och 10 är högst? 

Fråga 4: Hur jobbar ni med att effektivisera era möten idag?
Följdfråga 1: Om ja: Isåfall, hur har ni gått tillväga? Om nej: Varför inte?
Följdfråga 2: Har ni tänkt på hur mötesprocessen går att automatisera?

Fråga 5: Hur ser möteskulturen ut hos er och vad påverkar er möteskultur? 

Fråga 6: Hur ser du/ni på personaltillväxt i er organisation?
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9.3 Enkätguide 
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9.4 Algoritmen
def recommend_employees(employees):

  

   required_skills = {

       'Project flow': ['Software Development', 'Scheduling'],

       'Operational management': ['Leadership', 'Scheduling'],

       'General update': ['Leadership', 'Software 
Development', 'Scheduling']

   }

   

   meeting_objective = input("Enter the meeting objective 
(Project flow, Operational management, General update): ")

   

   if meeting_objective not in required_skills:

       return "Invalid meeting objective. Please choose from 
'Project flow', 'Operational management', or 'General 
update'."

  

   skills = required_skills[meeting_objective]

   

   time_available = int(input("Enter the time available for 
the meeting in minutes: "))

   

   skill_threshold = 10 - min(time_available // 10, 9)

   

   suitable_employees = [e for e in employees if all(e[skill] 
>= skill_threshold for skill in skills)]

   

   suitable_employees.sort(key=lambda e: sum(e[skill] for 
skill in skills), reverse=True)
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   recommended_employees = suitable_employees[:max(2, 
len(suitable_employees))]

   return recommended_employees

employees = [

   {'Name': 'A', 'Leadership': 5, 'Software Development': 7, 
'Scheduling': 6},

   {'Name': 'B', 'Leadership': 8, 'Software Development': 6, 
'Scheduling': 7},

   {'Name': 'C', 'Leadership': 7, 'Software Development': 8, 
'Scheduling': 5},

   {'Name': 'D', 'Leadership': 6, 'Software Development': 5, 
'Scheduling': 8},

   {'Name': 'E', 'Leadership': 7, 'Software Development': 7, 
'Scheduling': 7},

   {'Name': 'F', 'Leadership': 6, 'Software Development': 6, 
'Scheduling': 6},

   {'Name': 'G', 'Leadership': 8, 'Software Development': 8, 
'Scheduling': 8}

]

recommended_employees = recommend_employees(employees)

for employee in recommended_employees:

   print(employee)
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