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Sammanfattning

For manga ineffektiva moten utgor idag en alltfor stor del av anstélldas arbetstid och det ar
inte ett optimalt sétt att anvdanda ménskliga resurser pa. Syftet med denna studie ar att
undersdka om anvéndandet av ménskliga resurser kan optimeras genom effektivisering av
moten med hjélp av automatisering och en tydlig modell. Studien ér en fallstudie genomford
pa ett litet svenskt foretag och den har en deduktiv ansats. Empirin har samlats in genom
observationer, intervju, enkdter samt genom att testa automatiseringsverktyget som
utvecklats. Resultatet frin studien visar att med hjélp av ett nytt komplett ramverk kan méten
effektiviseras och till f61jd av detta sa kan mdoteskulturen i1 foretag forbéttras och anvdandandet
av ménskliga resurser kan optimeras. Studiens slutsats dr att dagens organisationer kan
forbattra sin moteseffektivitet genom att automatisera delar av sin motesplanering och
ddrmed anvidnda de ménskliga resurserna i organisationen pa ett optimalt sétt.

Nyckelord: moteseffektivitet, moteskultur, automatisering, motesplanering, méanskliga
resurser.



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.



Forord

Det dr med stor glddje och stolthet som vi presenterar vart examensarbete med titeln
"Effektivare moten, nyckeln till optimalt anvindande av ménskliga resurser?". Denna uppgift
har varit en resa fylld av utmaningar, insikter och personlig tillvdxt, och vi dr tacksamma for
mojligheten att fi utforska detta dmne.

Vi vill borja med att rikta ett tack till var handledare Jean-Charles Languilaire, vars stod och
kunskaper har varit virdefull under hela processen. Vi vill ocksé tacka alla respondenter och
deltagare som bidrog till var studie genom sin tid och sina svar. Ert engagemang och era svar
har varit av avgdrande betydelse for att kunna utforska och analysera &mnet pa ett djupgaende
satt.

Att skriva detta examensarbete har varit en ldrorik process som har stirkt véra kunskaper och
forstaelser for amnet. Vi hoppas att detta arbete kommer att bidra till framtida forskning och
till att 6ka forstielsen inom detta omrade.

Slutligen vill vi tacka ldsaren for intresset 1 vért arbete och for att du tar dig tid att ldsa detta

forord. Vi dr dvertygade om att den kunskap och erfarenhet vi har fatt genom denna uppgift
kommer att vara vardefull i var framtida karriér.

Frederik och John
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1. Inledning

I detta kapitel sa presenteras det hur moteskultur paverkar organisationer och problemet med
ineffektiva moten. Vidare sd presenteras behovet av moteseffektivisering i dagens
organisationer samt vilka faktorer som paverkar effektiviteten pd moten. Ddrefter beskrivs
studiens problemformulering utifran bdde det praktiska och teoretiska problemet.
Avslutningsvis sd presenteras studiens frdagestdllning och syfte.

1.1 Moteskulturen och ineffektiva moten paverkar organisationer

Ett foretag bestar enligt Whittington, m.fl. (2020) av resurser som maste strategiskt
struktureras och koordineras vilket gors genom strategisk ledning. For att kunna strukturera
och koordinera resurserna behdvs en utformad strategi dér det framkommer hur resurserna
bast utnyttjas (Whittington, m.fl., 2020). Enligt Johansson (2012) s& finns det olika typer av
resurser men i detta arbete ligger fokuset pa ménskliga resurser vilket 4r de kompetenser och
forméigor som medarbetarna besitter. Personaltillvéxt kan enligt Armstrong och Taylor (2023)
vara en strategiskt viktig del av foretagets expansionsplaner och évergripande tillvéixtstrategi
men det dr viktigt att hantera denna tillvéxt pa ett hdllbart sétt for att undvika overbelastning
av organisationens resurser och bibehdlla en positiv arbetskultur (Armstrong & Taylor, 2023;
Kessler, 2013). Armstrong och Taylor (2023) och Kessler (2013) redogor for att det samtidigt
ar viktigt att noga dverviga behovet av personaltillvixt och sdkerstdlla att det &r 1 linje med
organisationens langsiktiga méal och strategier. Personaltillvixt for det mesta ar positivt for
foretag da det &r ett tecken pa tillvaxt (Davidsson, m.fl, 2010) men om det finns for mycket
personal i ett foretag som inte har utvecklande och stimulerande arbetsuppgifter s& paverkar
det motivationen pa arbetsplatsen pa ett negativt sitt (Hertzberg, 1992; Latham, 2007). |
Sverige anvinds moten som en form av strategisk ledning for att strukturera och koordinera
de ménskliga resurserna och det har gett upphov till den svenska moteskulturen.

Moéteskulturen dr ndgot som préglar alla organisationer i Sverige idag vare sig det dr formella
eller informella méten. Det finns en del medarbetare som ser mdten som négot viktigt
samtidigt som det finns andra som ser det som en mdjlighet till avkoppling och en mojlighet
for att socialisera med sina kollegor (Leufstedt Holmqvist, 2022). Nar det finns deltagare som
ar pa motet och ser det som en extra paus sé paverkar det effektiviteten pa métet och 1
kombination med den svenska moteskulturen skapar detta alldeles for ménga ineffektiva
moten (Arvidsson, 2020).

Vid en intervju med en chef sd berdttade han att en stor del av hans arbetstid gick &t till mdten
och enligt Rovira (2019) sé tillbringar anstillda i Sverige fem veckor av sin arbetstid arligen
genom att delta pd mdten och endast atta procent av de mdten som de deltar pa ér effektiva.
Kulturen med manga moten &r en stor resurs och tidsslukare (Rogelberg m.fl., 2012). Enligt
Rovira (2019) spenderar svenska foretag med 50 anstillda cirka fyra miljoner kronor per ar
pa moten. Att ha manga mdten kan enligt Moleskis (2023) leda till hogre anvdndning av
manskliga resurser én ndodvéndigt pa grund av den tid som moéten konsumerar.



Att inte anvinda minskliga resurser pé ett effektivt sétt i en organisation kan leda till minskad
motivation, arbetslust och glddje hos medarbetarna (Hertzberg, 1992; Latham, 2007). En
orsak till att de ménskliga resurserna inte anvénds pa ett optimalt sétt kan beror pa en for stor
personaltillvixt under en tillvéixtfas eller att foretaget genomfort en effektiviseringsprocess
som lett till att det finns mer personal dn nddvéndigt (Akavia, u.d.) Den stora
personalomséttningen i kombination med ett ineffektivt anvindande av méanskliga resurser
kommer att paverka effektiviteten pa motena eftersom medarbetarna kan forlora sin
motivation. Nar motivationen minskar hos medarbetarna sa kan det leda till missnoje och att
de moten som medarbetarna deltar pa kan bli ineffektiva till f6ljd av den laga motivationen
och arbetsviljan vilket dr problematiskt for organisationen (Moleskis, 2023). Vidare beskriver
Stratsys (u.d) att en av de saker som uppror kénslorna mest hos medarbetare 1 foretag ér
ineffektiva moten eftersom det tar mycket av deras tid. Det dr dérfor viktigt att medarbetarna
som deltar pa motet dr relevanta s att det inte skapas fler moten dn nédvandigt
(Akademikerforbundet, u.a.; Moleskis, 2023)

Arvidsson (2020) beskriver moten som ett hamsterhjul ddr manga moten genererar fler moten
och menar att man kan bryta cykeln genom att hitta en balans mellan struktur och frihet och
hur man kombinerar dem for att motena blir sé produktiva som mgjligt. Projektledning
(2021) beskriver att ineffektiva mdten tenderar att skapa mer forvirring och oforstdende hos
motesdeltagarna én innan motet tog plats. Att effektivisera moten handlar om att forbereda
infor motet med en tydlig dagordning samtidigt som att relevanta medarbetare och chefer
behover bjudas in till motet eftersom annars dr det svart att bedriva ett effektivt och
produktivt mote (Stratsys, u.a; Projektledning, 2021).

1.2 Behovet av moteseffektivisering

Enligt forskningen finns det faktorer som bidrar till hur effektivt ett mote ar. Enligt Fors, m.fl.
(2015) ar vem som deltar pa métet och vilken roll de har under métet nagot som paverkar
effektiviteten pa motet. Kallifatides (2002) beskriver 1 sin vetenskapliga artikel hur det under
ett iakttage mote primirt endast dr tre personer som ér delaktiga i motet och de ovriga fyra
personerna var inte relevanta for motet, vilket &r problematiskt da det inte &r ett hallbart sétt
att anvédnda resurser, varken finansiella eller ménskliga. Motesdeltagare som kénner sig
utanfor under ett méte kommer att bli mindre motiverade av motet eftersom de upplever att
det ar sloseri med deras tid vilket ocksd minskar deras kénsla av tillhorighet 1 organisationen
(Collins, 2021; LeBlanc & Nosik, 2019). Det ér enligt Jay (2009) dérfor viktigt att
anvandandet av de minskliga resurserna optimeras sé att endast ritt personer deltar pa motet
eftersom méanga medarbetare redan kénner sig dverarbetade.

Eftersom moten tar tid och ménga medarbetare redan kinner sig dverbelastade, kan
ytterligare arbetsuppgifter som méten leda till stress. Medarbetarna kan tvingas avbryta sitt
arbete fOr att delta i moten, vilket kan gora att de inte dr fokuserade under métet (Rogelberg
m.fl., 2006). Méten innebér enligt Gospic (2017) ett skifte i uppmirksamheten for
medarbetare vilket kan leda till att mycket tid 6dslas innan de aterupptar fokus igen efter
avslutat mote vilket leder till minskad produktivitet. Utdver att endast relevanta personer



befinner sig pd motet for att anvinda ménskliga resurser pd ett optimalt sétt sd beskriver
Kauffeld och Lehmann-Willenbrock (2012) att det ocksd behover finnas en vél fungerande
kommunikation mellan alla motesdeltagare for att motet ska kunna vara eftektivt.

Personer som befinner sig pa ett mdte behdver ha en funktionell interaktion med varandra for
att motet ska ses som nagot givande och positivt (Kauffeld & Lehmann-Willenbrock, 2012).
Ar interaktionen mellan motesdeltagarna dalig och om det inte finns en psykologisk sikerhet
pa motet sa kommer det leda till ett daligt méte med mycket negativa kéinslor efter métet
(Edmondson, 2019; Kauffeld & Lehmann-Willenbrock, 2012). Enligt Klines (2002)
forskning visar att det 1 foretag déir det finns psykologisk sékerhet i motesrummet tenderar att
ha mer effektiva och givande moten och det 4r motesledaren som ska skapa en fungerande
motesstruktur dér alla kénner sig inkluderade.

Mroz och Allen (2017) och LeBlanc och Nosik (2019) beskriver att motesledaren behdver ha
en dagordning som kan vara flexibel vid behov for att passa motesdeltagarna och att det 6kar
motets effektivitet. Ett forarbete behdvs eftersom det bidrar till att 6ka det som Fors m.fl.
(2015) kallar sjalvbestimmande hos motesdeltagarna. Detta dkar i sin tur bade engagemanget
och effektiviteten under motet. Ett 6kat engagemang frdn bade chefen och motesdeltagarna
skapar ett mer givande mote for bada parter (Collins, 2021; Allen & Rogelberg, 2013). For att
oka engagemanget hos medarbetarna infor ett moéte kan chefen delegera ansvaret for motet
till medarbetarna. Nér en chef delegerar arbetsuppgifter till medarbetarna sa skapar det en
hogre motivation hos dem vilket i sin tur genererar en storre vilja att bidra positivt pa motet
(Allen & Rogelberg, 2013). Det krivs dock av mdtesdeltagare att de ar kapabla att bedriva ett
sjilvledarskap for att de ska kunna ta ansvar for de uppgifter som de fatt delegerade och
diarmed kan de ocksa vara sjdlvbestimmande (Neck, m fl., 2020). Det &r darfor viktigt att
motesledaren har en god forméga att strukturera och fordela arbetet mellan moétesdeltagarna
sa att varje medarbetare anvénds sa effektivt som mdjligt och sé att det &r rétt person pa rétt
plats. For att lyckas fordela och strukturera medarbetarna pa bista sitt sa kan ledaren anvénda
sig av projektledning (Gido, m.fl., 2018).

Projektledning dr avgorande for att sikerstilla framgéng och effektivitet i vilket foretag som
helst, oavsett dess omfattning eller komplexitet (Zwikael & Smyrk, 2019). Projektledning ger
enligt Zwikael och Smyrk (2019) ett strukturerat tillvigagangssatt for planering, organisering
och genomforande av uppgifter inom specificerade begransningar sasom tid, budget och
resurser. Snedaker och Rima (2014) menar att effektiv projektledning innebaér att tydliga mél
definieras, resurser fordelas ldmpligt, uppgifter schemalidggs effektivt och framsteg dvervakas
noggrant for att identifiera och atgirda potentiella problem snabbt. Genom att anvénda
beprovade metoder och verktyg kan projektledare effektivisera processer, minimera risker
och optimera resultat (Gido m.fl., 2018). Dessutom framjar projektledning effektiv
kommunikation och samarbete mellan teammedlemmar, vilket forbattrar samordning och
synergi (Jansson & Ljung, 2004). Samarbetet mellan teammedlemmarna kan sedan i sin tur
verka for en effektivare moteskultur 1 form av workshops och kaffemaskin moten, som stéttas
av organisationen frn en automatiserad administration (Lacity & Willcocks, 2015).



Automatiseringsprocessen kan med hjélp av avancerade teknologiska 16sningar, revolutionera
traditionella byrakratiska processer genom att effektivisera uppgifter, minimera ménsklig
intervention och forbittra effektiviteten. Bradford (2010) menar att genom integrering av
artificiell intelligens, maskininldrning och robot processautomatisering paskyndas
rutinméissiga administrativa uppgifter sdsom dataregistrering, dokumenthantering och
uppgiftsplanering med en tidigare oovertriaffad noggrannhet och hastighet. Enligt Lacity och
Willcocks (2015) minskar automatisering inte bara ménskliga fel utan tillater ocksa
personalen att fokusera pa mer strategiska straivanden, vilket frdmjar innovation och tillvéxt
inom organisationer. Vidare beskriver Lacity och Willcocks (2015) att automatiserad
administration underléttar realtidsdataanalys, vilket mdjliggor proaktivt beslutsfattande och
anpassningsbara svar pd fordnderliga omsténdigheter. Kirchmer (2017) haller med och péstar
att genom att omfamna automatisering optimerar foretag och institutioner resursallokering,
minskar operativa kostnader och hojer den 6vergripande produktiviteten, vilket ger en
konkurrensfordel i dagens dynamiska landskap av snabb teknologisk utveckling.

Alla artiklarna tar upp liknande problem med méteskulturen och effektiviteten pd moten i
dagens organisationer som vi av egna erfarenheter ocksa har identifierat. Moteskulturen ar
ineffektiv, kostar mycket och minskar engagemanget hos medarbetarna och leder till
anvindandet av ménskliga resurser pa ett ohallbart sitt.

1.3 Problemformulering

Det praktiska problemet som vi vill 16sa dr att dagens moteskultur 1 svenska organisationer
lider av ineffektivitet och bristande struktur. Det saknas en tydlig modell eller metod for att
systematiskt effektivisera motesprocessen fran planering till uppfoljning. Detta resulterar i att
manskliga resurser inte anvénds pa ett optimalt sétt, vilket leder till tidsfordrojningar,
minskad produktivitet och forsdmrad arbetsmiljo. For att angripa det praktiska problemet
behover vi forsta vilka specifika brister som finns i dagens motesprocess och hur dessa kan
atgdrdas genom anvindning av teknologiska och organisatoriska l9sningar. Vi behover ocksé
undersoka hur automatiseringsprocesser kan implementeras for att underlétta och forbéttra
olika faser av moten, frén att schemaldgga och skicka ut forberedelser till att dokumentera
och f6lja upp beslut.

Det teoretiska problemet dr att det finns en brist pa forskning och forstaelse for vilka faktorer
som bidrar till effektiva mdten och hur dessa faktorer kan integreras i en helhetsstrategi for
att optimera anvéndningen av minskliga resurser. Det &r viktigt att identifiera och analysera
de centrala parametrarna for att skapa och genomfora framgéngsrika méten. For att 10sa detta
teoretiska problem behover vi utforska den existerande forskningen om méteseffektivitet och
identifiera vilka metoder och verktyg som har visat sig vara mest framgangsrika. Det innebér
att granska tidigare studier, analysera olika modeller och ramverk for méteshantering samt
utvdrdera praktiska erfarenheter inom omradet. Genom att integrera denna kunskap kan vi fa
en mer detaljerad och omfattande forstaelse for hur méten kan effektiviseras och hur
manskliga resurser bist kan utnyttjas i svenska organisationer vilket leder oss till var
fragestillning och syfte.
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1.4 Fragestdllning

Kan méten effektiviseras med hjilp av ett nytt ramverk for att optimera anvdndandet av
méinskliga resurser i svenska foretag med hog métesfrekvens?

1.5 Syfte

Syftet med arbetet dr att skapa forstielse for hur anvindandet av ménskliga resurser kan
optimeras genom effektivisering av moten med hjélp av automatisering och en tydlig modell.
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2. Metodologi

[ kapitlet beskrivs studiens vetenskapliga forhdllningssdtt och forskningsplanen. Det handlar
om ontologi och epistemologi for att forklara hur forskningen betraktar verkligheten och
hanterar kunskap. Det redogors for forskningsplanen for undersokning av studiens syfte,
inklusive valet av kvalitativ metodologi, deduktiv ansats och fallstudiedesign.

2.1 Vetenskapligt forhdllningssditt

S6derbom och Ulvenblad (2016) beskriver ontologi som ldran om det som existerar runt
omkring oss och med andra ord kallar synen pé verkligheten. Ontologi delas vanligtvis upp i
tvd kategorier: nominalism som &r ett subjektivt synsétt och realism som ér ett objektivt
synsitt (Soderbom & Ulvenblad, 2016). Vi har valt en realistisk ontologi, vilket innebér att vi
betraktar saker och héndelser som intréffar oberoende av individens subjektiva upplevelser
(David & Sutton, 2011; Soderbom & Ulvenblad, 2016). Detta val ar centralt for véar forskning
eftersom vi stravar efter att forstd hur moten kan effektiviseras utifrdn en objektiv
verklighetsuppfattning. Vi forutsétter att det faktiskt finns en faktisk verklighet och att véra
moten och interaktioner kan studeras utifran detta objektiva synsitt, oavsett individuella
upplevelser (David & Sutton, 2011).

Epistemologi handlar enligt S6derbom och Ulvenblad (2016) om ldran om vetenskap och
kunskapsteori. Vidare beskriver Kvale och Brinkmann (2009) att epistemologi ér filosofin
som utforskar vad kunskap &r och hur den kommer till. Det inkluderar en undersdkning av
vilka metoder och principer som ligger till grund for vér forstaelse (Kvale & Brinkmann,
2009). Vidare beskriver Soderbom och Ulvenblad att det finns tvé kategorier inom
epistemologi: hermeneutisk och positivistisk. Vi har valt en positivistisk epistemologi for vér
studie, vilket innebér att vi stravar efter att fa tillforlitlig kunskap genom att anvinda
objektiva metoder for datainsamling och analys (Kvale & Brinkmann, 2009; S6derbom &
Ulvenblad, 2016). Genom att tillimpa en positivistisk epistemologi kan vi undersdka om vart
syfte, att optimera anvindningen av méanskliga resurser genom moteseffektivisering, kan
uppnas pa ett palitligt sétt. Vi anvinder vetenskapliga metoder for att samla in och analysera
data, vilket mdjliggor en logisk slutledning och prévning av véra forskningsfragor (Séderbom
& Ulvenblad, 2016).

Viért val av bade realistisk ontologi och positivistisk epistemologi dr motiverad av vér stravan
efter ett objektivt forhallningssdtt genom hela forskningsprocessen. Detta innebér att vi som
forskare inte ldter oss pdverkas av forutfattade meningar eller subjektiva tolkningar av
resultaten. Genom att halla oss till ett objektivt synsétt och vetenskapliga principer kan vi
sakerstdlla att var forskning &r ytterst noggrann och att vi kan dra pélitliga slutsatser om hur
moten kan effektiviseras genom automatisering och en tydlig modell.
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2.2 Forskningsplan

Studien &r designad med en kvalitativ metodologi for att bidra till att skapa ny forstaelse av
det valda forskningsomradet genom att samla in beskrivande och relevanta data (Backman,
2016; Soderbom & Ulvenblad, 2016). Genom att anvdnda en kvalitativ metod stravar vi efter
att f4 en mer nyanserad och detaljerad insikt i motesdeltagarnas upplevelser, vilket kan rikta
berikande tolkningar av resultaten (Backman, 2016).

Vi har antagit en deduktiv ansats till studien for att analysera resultaten utifran ett uppsatt
teoretiskt ramverk. Detta tillvigagéngssitt ger studien en mer objektiv pragel, dir teorin
fungerar som en grund for att analysera och forsta det empiriska materialet (Soderbom &
Ulvenblad, 2016). Genom den deduktiva ansatsen har vi skapat en fragestillning och en
modell bestdende av befintlig teori och sedan testat detta genom empirisk datainsamling. Det
mojliggor en strukturerad och systematisk undersdkning dér teorin fungerar som en ram for
att tolka forskningsresultaten (Backman, 2016; S6derbom & Ulvenblad, 2016).

Studiens undersokningsdesign dr en fallstudie eftersom vi endast studerar ett enskilt foretags
moteseffektivitet och méteskultur genom observationer, en intervju och enkéter (Backman,
2016; Soderbom & Ulvenblad, 2016). Valet av en fallstudie ger oss en forstaelse for hur
moten kan effektiviseras med hjélp av automatiseringsprocessen och ger insikt i de olika
faktorer som pdverkar moteseffektivitet. Genom observationer, enkéter och en intervju far vi
en heltdckande bild for forskningsdmnet vilket kompletteras med testningen av vért
utvecklade verktyg (Backman, 2016; S6derbom & Ulvenblad, 2016).

Vi har valt att kombinera en kvalitativ metodologi, en deduktiv ansats och en fallstudie for att
fi en sa djupgdende och mangfacetterad forstaelse som mojligt av det valda
forskningsomradet. Genom att anvidnda en kvalitativ metod kan vi samla in beskrivande och
relevanta data som ger en nyanserad insikt i motesdeltagarnas upplevelser (Backman, 2016).
Den deduktiva ansatsen tilldter oss att analysera resultaten utifrdn ett teoretiskt ramverk,
vilket enligt S6derbom och Ulvenblad (2016) ger studien en objektiv priagel och hjélper oss
att forstd de empiriska resultaten pé ett strukturerat sétt. Vi har valt att genomfora en
fallstudie som undersokningsdesign eftersom det enligt S6derbom och Ulvenblad (2016)
mdjliggor en djupgdende analys av ett specifikt foretags moteseftektivitet och moteskultur,
vilket ger oss en mer detaljerad och kontextuell forstaelse for forskningsomradet. Genom att
kombinera alla tre metoder kan vi komplettera varandra och fa en mer komplett och robust
forstaelse av amnet (Backman, 2016; Soderbom & Ulvenblad, 2016).
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3. Teoretiskt ramverk

[ detta kapitel sa presenteras teorin som anvdnds i studien for att bygga det teoretiska
ramverket. Kapitlet dr indelat i tre huvuddelar med underkategorier. Forsta delen handlar
om kontexten for méten och det beskrivs hur strategisk ledning, moteskultur och
projektledning utgor grunden for arbetet med effektivare moten och biittre resurshantering.
Den andra delen beskriver moteseffektivitet och de faktorer som paverkar motens effektivitet.
Sista delen handlar om automatiseringsprocessen for moteshantering.

3.1 Kontexten for moten

Kontexten av moten avser enligt Allen och Rogelberg (2013), Lauby (2015) LeBlanc och
Nosik (2019) och Scott och Allen (2022) de omstdndigheter, villkor och faktorer som omger
och péaverkar genomforandet och effektiviteten av moéten inom en organisation. For att forsta
kontexten for moten i detta arbete sd anser vi att det dr tre omraden som behover beskrivas
och det ir strategisk ledning, méteskultur och projektplanering.

3.1.1 Strategisk ledning

Strategisk ledning innebér processen att formulera, implementera och utvirdera overgripande
mal och initiativ fOr att sidkerstdlla att en organisation ror sig i riktning mot framgéng och
uppfyller sina langsiktiga visioner och méten spelar en stor roll 1 detta arbete (Kessler, 2013;
Whittington, m.fl., 2020). Det dr en 6vergripande och framatblickande ledningsansats som
involverar hogsta ledningen och dess formaga att fatta strategiska beslut (Kessler, 2013). I
vért arbete bestdr den strategiska ledningen av tva delar: strategi och personaltillvixt eftersom
de tva dr aspekter som tillsammans ldgger grunden for den strategiska ledningen.

3.1.1.1 Strategi

For att ett foretags moteskultur ska vara effektiv sa behdver det finnas en tydlig strategi som
hjilper dem att uppna sina mal (Chandler, 1962; Whittington, m.fl., 2020). Chandler (1962)
beskriver strategin som en dvergripande plan for hur organisationens mél ska uppnas.
Strategin dr en viktig del av ett foretags framgang, eftersom den hjilper foretag att fatta beslut
om hur resurserna ska fordelas och hur verksamheten ska bedrivas (Whittington, m.fl., 2020).
Chandler (1962) beskriver vidare att strategi och struktur ar tva sidor av samma sak dér
struktur handlar om hur organisationen dr organiserad och strategin handlar om hur
organisationen anvinder sin struktur for att uppnéd de mal som finns. Enligt Chandler (1962)
sé bor ett foretags strategi bygga pa en analys av bade den externa och interna miljon. Den
externa miljon inkluderar faktorer som marknadsforhallanden, konkurrens och politiska
forhdllanden. Den interna miljons faktorer beskriver Chandler (1962) som foretagets resurser,
kompetenser och kultur. For att hantera den externa och interna miljon sa behover
organisationer anvénda sig av strategisk ledning (Chandler, 1962; Kessler, 2013).

For det forsta innebér formuleringen av strategier att identifiera och klargora organisationens
overgripande mal och visioner (Kessler, 2013). Detta inkluderar en noggrann analys av bade
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interna och externa faktorer som kan péverka organisationens framgéng. Under denna fas ér
det nddvindigt att definiera tydliga strategier och taktiker for att mota de utmaningar och
mdjligheter som organisationen star infor (Kessler, 2013; Whittington, m.fl., 2020). Efter
formuleringen kommer implementeringsfasen, dér strategierna omsitts i praktiken. Detta
involverar att tilldela resurser, kommunicera strategin tydligt och organisera arbetsprocesser
sa som moten for att stodja de dvergripande malen. Implementeringen ér enligt Kessler
(2013) och Whittington, m.fl. (2020) en kritisk fas dir ledare méste hantera forandringar och
sékerstilla att hela organisationen forstér och arbetar i linje med den strategiska inriktningen.
Utvéarderingsfasen ar lika viktig och innebar kontinuerlig 6vervakning och bedomning av
strategins effektivitet (Kessler, 2013; Whittington, m.fl., 2020). Det handlar om att analysera
resultat, justera strategier efter behov och lira av erfarenheter for att forbittra organisationens
strategiska inriktning 6ver tid. Kessler (2013) beskriver att en flexibel och anpassningsbar
instéllning dr avgdrande for att navigera genom en standigt fordnderlig omgivning.

3.1.1.2 Personaltillvaxt

Personaltillvéxt refererar vanligtvis till 6kningen av antalet anstdllda i en organisation dver en
given tidsperiod (Armstrong & Taylor, 2023). Det dr en indikator pd att foretaget vixer och
expanderar sin arbetsstyrka for att mdta 6kande behov eller efterfragan pé dess produkter
eller tjénster. Personaltillvaxt kan ske av flera skél, och det kan vara en strategisk atgird for
att uppné specifika mél och malsattningar (Armstrong & Taylor, 2023; Kessler, 2013). Det
finns enligt Armstrong och Taylor (2023) olika métt pa personaltillvédxt. Det kan vara en
absolut 6kning vilket innebér att antalet anstillda vid slutet av tidsperioden subtraheras med
antalet anstédllda vid tidsperiodens start. Personaltillvixt kan ocksd médtas som en relativ
okning vilket &r den procentuella 6kningen av anstéllda under tidsperioden. Slutligen
beskriver Armstrong och Taylor (2023) att personaltillvaxt kan métas 1 form av 6kning per
tidsenhet vilket berdknar antalet anstidllda som tillkommer per tidsenhet.

Behovet av personaltillvixt kan enligt Kessler (2013) forekomma av flera olika anledningar.
Tillvéxten kan ske da verksamheten viaxer och for att kunna mota efterfragan pa produkter
eller tjdnster s& behdver organisationen anstédlla mer personal (Armstrong & Taylor, 2023). En
annan anledning till personaltillvdxt kan vara for att ersitta personal som avslutat sin
anstillning. Enligt Armstrong och Taylor (2023) sé kan personaltillvdxt ocksa ske genom
utbildning och utveckling av befintlig personal for att fortsatt vara konkurrenskraftig mot
konkurrenter. Det kan dock finnas konsekvenser med personaltillvdxt i en organisation. Att
anstilla mer personal okar foretagets personalkostnader som till en borjan kan vara hogre én
produktionsvirdet som den nyanstillda producerar (Armstrong & Taylor, 2023).
Personaltillvéxt kan enligt Kessler (2013) leda till 6kad komplexitet 1 organisationen eftersom
mer personal leder till en storre och en vanligtvis mer svarstyrd organisation. Armstrong och
Taylor (2023) belyser att tillvdxt av personal kan férdndra organisationskulturen vilket
Kessler (2013) ocksa redogor for.
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3.1.2 Moteskultur

En integrerad del av organisatoriskt beteende dr mdteskultur och det avser det Gvergripande
klimatet och de normer som styr hur méten planeras, genomfors och efterfoljs inom en
organisation (Scott & Allen, 2022). Det striacker sig bortom en enkel struktur och inkluderar
de varderingar, attityder och forvéntningar som praglar hur moten betraktas och hanteras
(Lauby, 2015; Scott & Allen, 2022). Méteskultur dr en dvergripande term som omfattar de
djupliggande normer och virderingar som styr hur moten hanteras inom en organisation.

En sund méteskultur framjar enligt Scott och Allen (2022) 6ppenhet, effektivitet och positiva
interaktioner, medan en ogynnsam méteskultur kan ge upphov till ineffektiva moten och
negativa arbetsklimat. Att forstd och aktivt forma méteskulturen dr avgorande for att frimja
en givande och produktiv arbetsmilj6 (Lauby, 2015; Scott & Allen, 2022).

Det finns flera aspekter som péaverkar moteskulturen i1 en organisation. Enligt Scott och Allen
(2022) sd formas mdteskulturen av de grundldggande vérderingarna och attityderna inom
organisationen. Dessa virderingar reflekteras i deltagarnas agerande fore, under och efter
mdten. Om organisationen vardesitter Oppenhet och deltagande kommer dessa principer att
genomsyra moteskulturen, vilket gynnar effektivitet och positiva interaktioner (Lauby, 2015;
Rogelberg, m.fl., 2012). Scott och Allen (2022) och Lauby (2015) beskriver att
mdteskulturen har en stark koppling till métes effektiviteten i en organisation dér en positiv
kultur leder till mer effektiva moten. Det 6vergripande arbetsklimatet i ett foretag paverkas
ocksa av moteskulturen dér en positiv kultur leder till 6kat medarbetarengagemang och en
negativ moteskultur far motsatt effekt (Lauby, 2015). For att skapa en god moteskultur sa
behover det finnas ett ledarskap i organisationen som frimjar detta.

Ledarskapet inom organisationen har en avgorande roll i att forma och paverka moéteskulturen
(Allen & Rogelberg, 2013). Genom att forega med gott exempel, stélla tydliga forvantningar
och frimja 6ppen kommunikation kan ledarskapet bidra till att forma en hélsosam och
produktiv méteskultur som ér flexibel (Allen & Rogelberg, 2013; Lauby, 2015; LeBlanc &
Nosik, 2019). Méteskulturen behdver vara flexibel och anpassningsbar for fordndringar inom
organisationen. Det handlar enligt Lauby (2015) om att skapa en miljo dér olika métestyper
och metoder kan anvéndas beroende pa syftet och behov for att skapa sa givande moten som
mojligt.

3.1.3 Projektledning

3.1.3.1 Projektplanering

Enligt Gido m.fl. (2018) innehéller projektledning 3 faser. Forsta fasen dr planeringsfasen,
den handlar om att definiera ramarna, kvalitén, dela ut ansvarsomraden, uppritta ett
aktivitetsled och sedan utveckla ett schema for projektet utefter de forendimnda parametrarna
(Gido, m.fl., 2018). Snedaker och Rima (2014) menar att planeringsfasen handlar om att
skapa en plan for att sdkerstilla en verksamhetens kontinuitet i hdndelse av ovintade
hindelser. Projektet involverar parametrar som omfattning, budget, schema och kvalitet som
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paverkar varandra (Gido, m.fl., 2018). Dessa parametrar och deras flexibilitet &r avgérande
for att fatta vilgrundade beslut (Gido, m.fl., 2018; Snedaker & Rima, 2014). Enligt Snedaker
och Rima (2014) &r planeringsprocessen avgorande for att dverbrygga gapet mellan 16sningar
och behov.

Planeringsprocessen leder sedan enligt Gido m.fl. (2018) in i utférandefasen som é&r fas tva i
projektledningsprocessen. Zwikael och Smyrk (2019) menar att denna fas kriver
engagemang av resurser och fokuserar pa produktion, leverans och implementering av
projektets resultat. Utforandet involverar kommunikation, samordning och kontroll. Enligt
Zwikael och Smyrk (2019) star de levererade resultaten i centrum och utgér den synliga
effekten av projektets arbete. De flesta projekt domineras av utférandefasen, béde 1 tid och
resurser och avslutningen av ett projekt sammanfaller ofta med slutet av utférandet (Zwikael
& Smyrk, 2019). Det dr dock viktigt att inte forsumma uppfoljningen tills de dnskade
resultaten har uppnétts eller sékrats (Gido, m.fl., 2018).

Utvédrderingsfasen dr den tredje och sista fasen och den handlar enligt Gido, m.fl. (2018) om
uppfoljning av vad som skedde under utforandefasen. I den avslutande fasen menar Gorling
(2009) att det sker en reflektion och utvdrdering av projektet. Projektgruppen analyserar hur
projektet har gatt ur ett tidsméssigt perspektiv och ldrdomar fran tidsplaneringen tas tillvara
for framtida projekt (Gido, m.fl., 2018; Gorling, 2009). Projektet avslutas formellt och alla
resurser frigors (Gorling, 2009).

3.1.3.2 Aktivitetsled

Som tidigare ndmnt avser Gido, m.fl. (2018) aktivitetsledet som en del av planeringsfasen av
projektplaneringen. Aktivitetsledet ar en digital plattform som anvénds for att effektivisera
arbetet och nd malen (Gido, m.fl., 2018). Den kan anvéndas av individer, team och
organisationer for att planera, organisera och hantera aktiviteter och projekt. Plattformen har
funktioner for aktivitetshantering, samarbete, projektplanering, resurshantering och
rapportering. Fordelarna med att anvénda ett aktivitetsled inkluderar 6kad effektivitet,
forbattrat samarbete, 6kad transparens och béttre beslutsfattande (Gido, m.fl., 2018). Neagu,
m.fl. (2006) beskriver aktivitetsledet som ett kosystem dir de olika aktiviteterna koar for att
bli hanterade. Enligt Ghorbani (2023) ar det projektledarens ansvar att kon ska floda sé
effektivt som mojligt genom att tillsdtta eller avsitta resurser for att kombinera eller
parallellisera s& minga aktiviteter som mojligt.

Ghorbani (2023) menar att inom projektledning har aktivitetsledaren ansvaret for att planera,
schemaldgga, tilldela resurser, utfora, 6vervaka, rapportera och avsluta projektets aktiviteter.
De bor ha goda organisatoriska formégor, vara kommunikativa och kunna leda och motivera
teammedlemmar (Ghorbani, 2023). Det kommunikativa handlar ofta om mé&ten inom
projektledning (Jansson & Ljung, 2004). Forskning som den av Jansson och Ljung (2004)
visar pd att kommunikationen dr bland det viktigaste 1 ett projekt da det laser upp kompetens
och gor den relevant. Sdledes kan en hirledningen fran effektiva moéten till ett lyckat projekt
justifieras.

17



Prajektiedning {strukeur)

itz kulour {kuliuri

Figur 1: Kontexten for moten

Figuren visar hur strategisk ledning, projektledning och méteskultur utgér hornen i triangel
pa var modell som har samma struktur som “Eternal Triangle” (Whittington, m.fl., 2020). De
tre utgor tillsammans med personaltillvéxt grunderna i den modell som kommer att
vidareutvecklas med hjélp av litteraturen for att skapa ett teoretiskt ramverk och en modell
for hur moten kan effektiviseras for att optimera anvéndandet av ménskliga resurser.

3.2 Moteseffektivitet

Moteseffektivitet avser hur vl ett mote uppfyller sina syften och mal pé ett effektivt sétt
(LeBlanc & Nosik, 2019). En effektivt genomford métesprocess kdnnetecknas enligt Lauby
(2015) av att motet nér sina mél, engagerar deltagarna pa ett meningsfullt sétt, och tar upp
dmnen och beslut pé ett strukturerat och tidsméssigt effektivt sétt. For att bedriva effektiva
moten sa finns det sju faktorer som bidrar till det (Allen & Rogelberg, 2013; Lauby, 2015;
LeBlanc & Nosik, 2019; Rogelberg, m.fl., 2006).

3.2.1 Motesstruktur

Den organiserade och planerade ramen for hur ett méte dr utformat och genomfors vilket
utgdr grunden for hela motet (Lauby, 2015; Rogelberg, m.fl., 2006). En vildefinierad
motesstruktur dr avgorande for att uppna motets mél och for att undvika ineffektivitet eller
forvirring bland métesdeltagarna. Nar det finns en tydlig motesstruktur sa blir rollen som
motesledaren eller facilitatorn desto mer central (Mroz & Allen, 2017). Det &r inte bara deras
ansvar att f6lja den forutbestimda dagordningen utan det dr deras uppgift att dynamiskt
hantera diskussionen och se till att varje deltagare har mojlighet att géra meningsfulla bidrag
(Collins, 2021; LeBlanc & Nosik, 2019).
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Det ér darfor viktigt att motesledaren besitter en god ledarskapsformaga sa att han eller hon
kan leda moétet pa ett effektivt sétt (Lauby, 2015). Ledarskap kan beskrivas som en komplex
process som innebir att paverka och leda andra men dven sig sjdlv mot uppsatta mal. Det sker
genom att en forstielse skapas for vad som ska goras och hur det ska genomforas vilket
innebar att underlitta individuella och kollektiva anstrangningar for att uppnd mélen (Yukl,
2020; Neck, m.fl., 2020). Yukl (2020) beskriver att en persons egenskaper och fardigheter
kommer paverka dem som ledare och vilken typ ledarskap som de bedriver.

Idag finns det enligt Bryman (2013) och Yukl (2020) fem huvudegenskaper och tre
huvudfirdigheter som associeras med ledarskap. De fem huvudegenskaper som identifierats
ar intelligens, sjdlvfortroende, beslutsamhet, integritet och social formaga (Bryman, 2013;
Yukl, 2020). De tre huvudfardigheterna for ledare ar tekniska fardigheter, konceptuella
fardigheter och ménskliga fardigheter (Yukl, 2020).

3.2.2 Malfokus

Effektiva moten handlar inte enbart om att klargora de forvintade mélen utan ocksa om att
skapa en kollektiv medvetenhet om och engagemang bland métesdeltagarna for att uppna
dessa mal (Lauby, 2015). Deltagarna forvéntas inte bara vara medvetna om vad som
forvantas uppnas, de uppmanas ocksa att internalisera mélen och forsta vikten av deras
individuella roller for att na dessa. Enligt Lauby (2015) sa bor diskussioner och beslut under
motet bor gé bortom det ytliga for att konsekvent halla fokus pa de dvergripande malen.

3.2.3 Motesagenda

En vél utformad dagordning dr en grundldggande komponent for moteseftektivitet. En
motesagenda dr enligt Lauby (2015) inte bara en forteckning 6ver &mnen som ska behandlas
utan det dr en ingdende plan som strukturerar métet pa ett &ndamélsenligt sétt. En vélplanerad
motesagenda gar inte bara igenom dmneslistan utan inkluderar dven detaljerade tidsramar for
varje dmne och tydliga forberedelser for deltagarna vilket hjélper till att 6ka vérdet av motet
(LeBlanc & Nosik, 2019). Enligt Lauby (2015) sa kommer en noggrann planering och
strukturering mojliggdra ett mote som ar fokuserat och effektivt vilket enligt Rogelberg, m.fl.
(2006) uppskattas av motesdeltagarna.

3.2.4 Motesplanering

Processen som enligt LeBlanc och Nosik (2019) handlar om att strategiskt planera, organisera
och genomfora ett mote for att sékerstilla dess effektivitet och produktivitet. Genom att
noggrant planera och genomfora méten pa ett strukturerat sitt kan organisationer 6ka
chanserna for framgangsrika och produktiva méten (Lauby, 2015). Motesplanering ar
avgorande fOr att optimera resurser och tid samtidigt som man skapar en positiv och effektiv
arbetsmiljo (Lauby, 2015: Rogelberg, m.fl., 2006). Det handlar enligt Lauby (2015) och
LeBlanc och Nosik (2019) om att forsta varje del av motesprocessen i detalj och skapa
forutséttningar for att motet inte bara uppfyller utan overtrdffar sina mal.
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3.2.5 Motesdeltagare

For att bedriva virdefulla och effektiva moten behdver motesdeltagarna vara engagerade och
aktivt delta. De bor 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) sa
bidrar moétesdeltagarna bade positivt och negativt till effektiviteten pa motet. Enligt Allen och
Rogelberg (2013) sa behdver mdtesdeltagare vara relevanta for motet och de behover enligt
LeBlanc och Nosik (2019) ocksa ha den kompetens som kravs for att aktivt kunna delta pa
motet. Vidare beskriver Allen och Rogelberg (2013) och LeBlanc och Nosik (2019) att
personalens kompetens inte dr det enda viktiga utan de maste involveras under méotets gang
annars tenderar de att kiinna sig irrelevanta och det kan leda till att det skapas grupperingar
inom organisationen vilket kan skada den 6vriga kommunikationen.

LeBlanc och Nosik (2019) beskriver att motesdeltagare som inte har en aktiv roll eller aktivt
bidrag till motet kan ha en negativ effekt pa effektiviteten. Det dr darfor viktigt for
motesledaren att skapa en 6ppen och inkluderande atmosfér under métet. Detta gor att
deltagarna kénner sig delaktiga, vilket dr avgorande for motets framgéng. En sddan atmosfar
kan skapas genom att frimja psykologisk sidkerhet (Collins, 2021; Edmondson, 2019; Kline,
2002).

Psykologisk sdkerhet enligt Edmondson (2019) avser en arbetsmiljo dir individer kdnner sig
sikra nog att ta risker, dela sina asikter, och vara sarbara utan ridsla for negativa
konsekvenser och dér risken for att bli straffad for sina asikter inte existerar vilket krdvs {for
effektiva moten och motsatsen kallas psykologisk fara. I en psykologiskt sdker och tinkande
miljo uppmuntras 6ppen kommunikation och konstruktiv feedback och medlemmarna i
gruppen kénner tillit till varandra (Edmondson, 2019; Kline, 2002). Enligt Edmondson (2019)
sé kénner sig teammedlemmar accepterade och respekterade, vilket skapar en tinkande miljo
med en atmosfar dér kreativitet och innovation kan blomstra samtidigt som att det ges
utrymme for att gora misstag som sedan kan anvéndas som lirdomar (Kline, 2002; Timmins,
2021). Edmondson (2019) och Timmins (2021) beskriver psykologisk sékerhet och tinkande
miljé som avgorande faktorer for att skapa hogpresterande och vilfungerande team. Vidare
redogér Edmondson (2019) och Kline (2002) for att organisationer med psykologisk sidkerhet
tenderar att vara mer framgéngsrika eftersom deras méten blir mer effektiva och givande
(Allen & Rogelberg, 2013; Lauby, 2015).

3.2.6 Tidsanvédndning

Effektiv tidsanvindning i moéten &r inte bara en friga om att halla sig inom forutbestimda
tidsramar vilket enligt Lauby (2015) &r viktigt for att kunna bedriva ett effektivt mote.
Genom att ha en véldisponerad tidsplan s& kan onddiga dréjsmal undvikas och fokuset kan
ligga pé att behandla &mnen snabbt och dndamalsenligt (Lauby, 2015; Luong & Rogelberg,
2005). Det kriaver en djupgaende respekt for deltagarnas tid genom att undvika onddiga eller
repetitiva diskussioner och genom att hantera métets tidsramar pa ett sdtt som gynnar
produktivitet och resultat (Lauby, 2015).
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3.2.7 Resultat av motet

Att avsluta ett mote framgangsrikt handlar inte bara om att avsluta det inom utsatta tidsramar
utan det handlar om att generera konkreta och anvéndbara beslut och atgirder (Lauby, 2015).
Dessa beslut bor inte bara kommuniceras tydligt utan det bor ocksé finnas en plan for att folja
upp och implementera dem. Att utvirdera motets effektivitet efterat dr en nyckelkomponent
for att identifiera omraden for forbattring och kontinuerlig utveckling infor framtida méten.
Det handlar om att skapa en kultur dar reflektion och forbattring inte bara uppmuntras utan
ocksa integreras som en naturlig del av motesprocessen (Lauby, 2015; Collins, 2021).

Tidsatging

Individ

Mitesstrukiur

Personal
-tillvixt

Mites-
effektivitet

Mitesplanering WioTesagenda

Mitesdeltagare

Crrganisation

Milfokus

Onptimal
anvindning av
manskliga resurser

Figur 2: Faktorer for moteseffektivitet

Figuren visar de faktorer som paverkar effektiviteten pd moten vilket dr nésta steg 1 var
modell. Figuren visar d&ven hur 6kad moteseftektivitet med hjilp av individen och
organisationen tillsammans med ett optimalt anvindande av ménskliga resurser leder till
personaltillvixt.

3.3 Automatiseringsprocess

Att automatisera mdtesprocessen handlar om att automatisera organisationen kring métet. Det
man vill automatisera ar alltsa att bjuda in kompetent personal (Lauby, 2015; Allen &
Rogelberg, 2013; LeBlanc & Nosik, 2019), motets 1angd och relevans (Lauby, 2015; Luong
& Rogelberg, 2005) och kommunikationen kring moétet (Lauby, 2015; Loung & Rogelberg,
2013; LeBlanc & Nosik, 2019). Genom automatisering uppnar man manga fordelar men dven
manga nackdelar.

Enligt Suksi (2020) &r nackdelarna bundna till den bindra naturen av algoritmer och artificiell
intelligens och specifika parametrar kan forsvinna mellan kodens rader vid beslutsprocessens
automatisering. Suksi (2020) analyserar beslutsprocessen i juridiska processer och betonar
vikten att automatiseringen endast kan ske vid existerande bindra beslutsprocesser. Suksis
(2020) resultat kopplas med kompetensen och tiden som ett mote kraver (Lauby, 2015; Allen
& Rogelberg, 2013; LeBlanc & Nosik, 2019; Luong & Rogelberg, 2005). Vilka som klarar av
vad pa vilken tid dr kopplat till méteskulturen hos organisationen vilket gor att

automatisering i omrddet dr en skraddarsydd process som foridndras fran foretag till foretag
(Scott & Allen, 2022).

21



Fordelarna med automatisering &r att organisationer som utvecklar effektiva organisationer
ocksa utvecklar en konkurrensfordel (Sony, 2019). Enligt Sony (2019) dr automatiseringen en
del av det strategiska initiativet “Industry 4.0”, det vill séga hur digitalisering kommer
paverka organisationer i framtiden (Kagermann m.fl., 2013). Sony (2019) menar att
automatiseringen kommer att bidra till kundservice, 16nsamhet, anpassningsbarhet, hdgre
produktionskvalitet och ett béttre forsvar for foretag som befinner sig i “red-ocean” -
positioner (Kim & Mauborgne, 2004) samtidigt som det skapar en hdgre mur for foretag i
“blue ocean” - positioner (Kim & Mauborgne, 2004). Att automatisera de processer man kan,
blir enligt Sony (2019) en kritisk del 1 att hdnga med 1 den innovation som sker pa grund av
“Industry 4.0” (Kagermann m.fl., 2013).

3.3.1 Artificiell intelligens (Al)

Artificiell intelligens, dven kallat Al har en central roll i automatiseringen av motesprocessen.
Ordet artificiell intelligens &r enligt Lacity och Willcocks (2021) ett samlingsord for 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 ar regelbaserade medan CA &r det som allménheten refererar till som Al (Lacity
& Willcocks, 2021).

Enligt Engel m.fl. (2022) ar CA en typ av automation som anvénder Al for att automatisera
uppgifter som kriver manskligt tinkande. Den kan anvindas for att automatisera en mangd
olika uppgifter, till exempel beslutsfattande, problemldsning och analys. CA har potential att
ge organisationer stora fordelar, till exempel okad effektivitet, minskade personalkostnader
och forbéttrad kvalitet. Engel m.fl., (2022) kopplar ocksa begreppet business process
automation (BPA) med CA genom att konstatera att CA utvecklar forbattring mdjligheterna
for existerande BPA i dagens organisationer. En kombination av CA, RPA och BPA gér
darfor att anvinda som ett verktyg i automatiseringsprocessen eftersom alla moment 1 motes
organiseringen som namns av Lauby (2015) och Allen och Rogelberg (2013) och LeBlanc
och Nosik (2019) ingér i1 de affarsprocesser som enligt Engel m.fl., (2022) gar att
automatisera.

3.3.2 Algorithm

En algoritm kan enligt Mohanty m.fl. (2021) definieras som en serie steg som utfor en
berdkning eller 16ser ett problem. Algoritmer anvidnds idag inom flera olika omraden som
exempelvis datavetenskap, Al, matematik, internetsidor, GPS-navigering och spelteori
(Mohanty, m.fl., 2021; Cormen, m.fl., 2009). Cormen, m.fl., (2009) beskriver att algoritmer
ar specifika problem som anvénds for att 10sa ett flertal problem och inte endast ett enskilt
problem utan de &r generella och kan anpassas till olika situationer.

Enligt Mohanty m.fl. (2021) och Cormen, m.fl. (2009) sé finns det flera egenskaper som é&r

viktiga for en effektiv algoritm. For att en algoritm ska vara effektiv sd behdver den vara
korrekt vilket innebér att den ger rétt resultat for alla inmatade data (Mohanty m.fl., 2021).
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Vidare beskriver Cormen, m.fl. (2009) att en algoritm bor anvénda resurser sdsom tid och
minne pé ett effektivt sédtt samtidigt som att den ska vara skalbar for att kunna hantera stora
méngder data. En vilfungerande och effektiv algoritm ska enligt Mohanty m.fl. (2021)
fortsétta att fungera och ge korrekta resultat &ven om den inmatade datan skulle innehalla fel
eller vara ofullstindig.

Enligt Lowrie (2018) kopplas algoritmer ofta med automatisering av forstaelse och forklaring
av datainmatning. Algoritmer anvénds déarfor ofta for att effektivisera BPAs (Engel m.fl.,
2022). Lowrie (2018) forklarar att anvindandet av algoritmer som automatiseringsverktyg
kan leda till fordndringar i hur méanniskor upplever organisationer och att en sddan
automatiseringsprocess kan leda till en ny typ av dominerande hierarki. En algoritm som
effektiviserar motesorganisation méste innehélla bred information om medarbetarnas
kompetenser, foretagets malinriktning, medarbetarnas scheman och deras auktoritira status
for att den datainmatningen (Mohanty m.fl., 2021; Cormen, m.fl., 2009) som krévs for att de
krav som Lauby (2015) och Allen och Rogelberg (2013) och LeBlanc och Nosik (2019)
menar ar betydelsefulla for effektiva moten.

3.3.3 Transkriberings verktyg

Eftersom Lauby (2015) och Allen och Rogelberg (2013) och LeBlanc och Nosik (2019) yrkar
pa att ritt personal ska vara pa ritt moten och ingen mer, 6ppnar det en lucka
kommunikationsledet 1 en organisation. Jansson och Ljung (2004) anser att kommunikation
ar ett viktigt verktyg for en organisation. Darfor kan det vara ett problem att endast
bidragande personal dr nidrvarande pa moten eftersom det kan finnas behov for andra 1
organisationen att ta del av informationen. Transkribering &r enligt Gejrot (1995) ett sétt att {a
ned tal till text. Det finns flera transkriberings verktyg idag, till exempel menar Kaka och
Oummadi (2023) att artificiell intelligens kan forenkla och automatisera den kostsamma
sammanstéllningsprocessen av transkriberingen. Saledes kan transkribering anviandas for att
mojliggora att medarbetare som inte bidrar till moten kan fortsdtta med meningsfulla
arbetsuppgifter istdllet for att g pa motet och ta del av informationen i efterhand.
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Figur 3: Automatiseringsprocessen
Figuren visar det sista steget 1 modellen vilket dr automatiseringsprocessen.

Automatiseringsprocessen kommer tillsammans med de andra delarna i modellen att
effektivisera motena.
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3.4 Modell for moteseffektivisering
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Figur 4: Modell for moteseftektivisering

Modellen visar hur allt hinger samman och hur det paverkas och &dr beroende av varandra.
Grunderna fran figur 1 har kopplats ithop med faktorerna for métesetfektivisering i figur 2
och med automatiseringsprocessen i figur 3 for att skapa den slutgiltiga modellen.
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4. Metod

Kapitlet behandlar den metod som ligger till grund for arbetet och bygger pd en realistisk
ontologi och positivistisk epistemologi som beskrivs i metodologi kapitalet. Kapitlet inleds
med att beskriva de steg som togs ndr processen for syftesformulering genomfordes. Vidare
behandlar kapitlet hur litteraturundersokningen for referensramen arbetades fram. Det
beskrivs hur och var datainsamlingen dr utford och de tre olika insamlingsmetoder som
anvdnts samt hur testning av modellen/verktyget utfordes. I kapitlet redogors det for hur
studiens databearbetning och analys stegvis genomforts. Avslutningsvis behandlar kapitlet
studiens kvalitet och de etiska 6verviganden som studien efterlevt.

4.1 Process for syftesformulering

Syftet i detta arbete har utvecklats med utgangspunkt fran egna erfarenheter gillande
ineffektiva moten fran bade skolan men ocksa fran arbetslivet. Baserat pa de erfarenheter som
fanns sa valde vi att med hjélp av kunskaper fran foregdende kurser sdsom strategisk ledning,
foretagsekonomi inriktning ledarskap och ledarskapsutveckling att utveckla ett syfte i
kombination med kunskaper om automatisering, Al och algoritmer. Véra erfarenheter med
ineffektiva moten styrktes mer efter en intervju med en chef pa ett stort svenskt foretag. Med
de forkunskaper och uppgifter som fanns sé soktes det mer djupgéende information for att
styrka syftet.

For att vidareutveckla syftet s& soktes det mer information pa olika databaser sdsom Google
Scholar, Digitala Vetenskapliga Arkivet (DiVA) och Google for att fa en tydligare bild av vart
syfte och sé att vi kunde ldsa in oss dnnu mer pa det valda &mnet (Braun & Clarke, 2006).
Relevant information till syftesformuleringen hittades med hjélp av olika nyckelord som
sedan omvandlades till soktermer, se tabell 1.
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Tabell 1: Referenser till syftesformuleringen

Namn pa Datum for | Soktermer | Rubrik pa Killans Varfor valdes
databas sokningen | som kalla publicering | kiillan
anvants splats
Google Scholar 22/1-2024 Méten och Méten och DiVA Beskriver hur moten
motivation motivation och motivation hianger
ihop och hur det
paverkar medarbetarna
Digitala 22/1-2024 Agendan pa Motet som DiVA Beskriver hur méten
Vetenskapliga moten strukturerar andra struktureras, svensk
Arkivet moten moteskultur men dven
vikten av att ha en
agenda under mdten
Google 22/1-2024 Effektiva Effektiva moten Stratsys Ger en god
mdten introduktion till det
specifika &mnet
Google 22/1-2022 Ineffektiva Effektiva moten Projektledning Redogor relevanta
moten grundldggande
principer som ir
viktiga vid effektiva
moten

De soktermer som anvédndes innehaller nyckelord sisom moten, effektiva och ineftektiva,
motivation samt agenda. Det soktes efter specifika soktermer pé de olika databaserna och det
anvéndes flera olika databaser under syftesformuleringen for att det gav oss ett bredare
spektrum av killor vilket mojliggjorde att hitta relevant information pa flera olika stéillen med
flera olika typer av kéllor (Braun & Clarke, 2006). Det anvdndes en mix av examensuppsatser
fran olika hogskolor 1 Sverige, hemsidor och refereegranskade artiklar som publicerats i
tidskrifter. Alla de kéllor som anvénts i studien &r bedomda enligt tre kvar: relevans,
forskningsbidrag och trovérdighet. Det betyder att de killor som vi anvént oss av i studien
uppfyller de tre kraven och dr ddrmed relevanta for vért valda dmne, se tabell 1. Att vi
anvinde oss av flera olika typer av kéllor var for att fa en stabil grund infor den fortsatta

studien.

4.2 Litteraturundersokning for referensram

Studien var kvalitativ och hade en deduktiv ansats vilket innebar att teorin anviandes som
utgéngspunkt (Backman, 2016; Soderbom & Ulvenblad, 2016). For att skapa en solid

referensram och teoretisk grund for var forskning genomfoérde vi noggranna

litteratursokningar inom relevanta amnesomraden och discipliner. Det innebir att vi ldste,
granskade och analyserade befintlig forskning, teorier, modeller och koncept som var
relevanta for vart forskningsdmne och syfte med hjélp av olika vetenskapliga kéllor.

Vi anvinde oss av olika sokstrategier och killor for att samla in relevant litteratur med hjalp
av akademiska databaser sdsom Google Scholar och OneSearch Halmstad Hogskola men
dven fran referenslistan frén andra studier da de innehéller anvindbar information. Det
gjordes genom att vi anvinde oss av soktermer som baserades pé specifika nyckelord
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relevanta till det specifika kapitlet i teoriavsnittet, se tabell 2. Négra av de nyckelord som
anvéndes for att skapa s6ktermerna var: Meetings, Culture, Effective, Algorithms and
Automation. Vi gjorde detta for att hitta vetenskapliga artiklar, bocker och rapporter som
kunde styrka de killor som vi tidigare anvént oss av i studien vilket kar trovéirdigheten
(Backman, 2016). Genom att ldsa, granska och analysera litteraturen kunde befintliga
teoretiska perspektiv, modeller och begrepp som var relevanta for studien identifieras och
forstas. Nar vi laste kéllorna sa anvénde vi oss av olika ldstekniker men innan vi borjade ldsa
sé granskade vi kéllorna sa att de var vetenskapliga. For att fa en 6verblick av texten och
avgora om den var relevant for vér studie sa anvénde vi oss av oversiktslasning (Hédkansson,
u.d.). De vetenskapliga kéllor som vi sedan ansig vara relevanta och givande for vért
forskningsdmne lédstes sedan noggrant igen med hjéilp av djuplédsning for att fa en battre
forstaelse for vad som beskrevs 1 kdllan (Hakansson, u.a.). Under tiden som vi ldste sd skrev
vi sammanfattande anteckningar som vi sedan kunde aterga till for att veta vad den
vetenskapliga kéllan innehdll och detta gjorde vi for att underldtta for oss sjdlva sa att vi
lattare kunde dtervénda till de olika kéllorna under arbetet.

De perspektiv, modeller och begrepp som ansigs vara mest relevanta baserat pa studiens syfte
plockades ut och utgjorde grunden for var modell, se tabell 2. De kriterier som fanns pé de
vetenskapliga kéllorna var att de skulle vara referee-granskade, publicerade bocker eller ha
publiceras pé vilkdnda vetenskapliga hemsidor vilket innebér att kdllorna har en hog
trovirdighet (S6derbom & Ulvenblad, 2016). Vi forsokte for det mesta att endast anvénda
kéllor som inte var dldre &n 10 ar for att de inte skulle vara utdaterade. Det forekommer dock
referenser 1 arbetet som dr betydligt d1dre men detta dr for att de ses som relevanta trots att de
inte dr forskning publicerade de senaste 10 aren. For alla killor som é&r dldre dn 10 ar sd har vi
kontrollerat sa att det inte forekommer nyare forskning som motbevisar det som de édldre
killorna pastar. Dessa kriterierna fanns for att sdkerstilla att informationen som anvéndes i
vért teoriavsnitt holl en genomgédende hog niva s att den modell som vi skapat inneholl
korrekt information och ddrmed en hog validitet (David & Sutton, 2011; S6derbom &
Ulvenblad, 2016).
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Tabell 2: Referenser till litteraturundersékningen

Namn pa Datum for Soktermer | Rubrik p4 [ Kiillans Varfor
databas sokningen som killa publicerings | valdes
anvints plats Kéllan
Google Scholar 3/2-2024 Leading Planning and Behavior Redogor
effective Leading Analysis in detaljerat for
meetings Effective Practice vilka faktorer
Meetings som behover
uppfyllas for att
ha effektiva
moten
I referenslistan 3/2-2024 —_ Wasted Time Small Group Forklarar hur
frén “Motet som and Money in Research mycket pengar
strukturerar andra Meetings och tid som
moten” mdten kostar
foretag
OneSearch 5/2-2024 Meetings Meetings matter: | Small Group Beskriver tydligt
Halmstad matter Effects of Team | Research vilken effekt
Hogskola Meetings. .. moten har pa
deltagarna och
hur viktigt det &r
med relevant
personal pa
moten
OneSearch 5/2-2024 Does meetings | Does the Cambridge Kartlagger hur
Halmstad matter meeting style Business Press givande moten
Hogskola matter? ... ska bedrivas
OneSearch 7/2-2024 Meetings Toward an Organizational Redogor for hur
Halmstad Culture organizational Psychology moteskulturen
Hogskola theory of Review paverkar moten
meetings
Google Scholar 12/2-2024 Algorithms and | Algorithms and | Cultural Ger en god och
automation automation: an Anthropology gedigen
introduction. introduktion till
det specifika
dmnet

Utifran den insamlade litteraturen utvecklade och byggde vi sedan var modell genom att olika
delar frén existerande teorier, begrepp och modeller plockades ut och integrerades med
varandra. Det bidrog till att belysa och forklara vart forskningsproblem och vart syfte
(Backman, 2016). Det genomfordes d@ven en kritisk granskning av den befintliga litteraturen
for att identifiera potentiella kunskapsluckor, motsédgelser eller omraden dér ytterligare
forskning behovde genomforas (Backman, 2016). Genom att vi genomforde och utvecklade
en noggrann litteraturundersokning och teoribildning s kunde en solid och vélinformerad
referensram skapas vilket senare 1ag till grund for var analys och tolkning av resultaten.
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4.3 Datainsamling

4.3.1 Val och presentation av foretag

Det foretag vi observerade i var fallstudie valde vi eftersom de parametrar som vi har tagit
fram 1 var modell krdver en analys fran ett fokuserat och inzoomat perspektiv detta eftersom
vi hade en deduktiv ansats. Att observera ett foretag och att kunna férdjupa sig i deras
moteskultur utifran ett positivistiskt och realistiskt forhallningssatt gav oss ocksé en storre
forstaelse om deras arbetssitt som saledes kunde speglas 1 observations anteckningarna och
ge en bittre grund for vér analys.

Typen av foretag valde vi genom att diskutera teorin kring &mnet och samtidigt diskutera vara
egna erfarenheter for att komma fram till vilken typ av foretag som har mycket moten och dér
moteseftektiviteten spelar roll 1 deras vardagliga organisation. Sdledes kom vi fram till att
foretag som arbetar projektbaserat dr optimalt for oss. Ett projektbaserat foretag var optimalt
for varan deduktiva ansats eftersom det ocksa gjorde att var studie var mer anonym da det
finns fler anledningar till att observera ett mote dn just moteseffektivitet. Det hjédlpte med
objektiviteten genom vért deduktiva arbetssitt.

Efter vi kom fram till typen av foretag borjade vi kontakta foretag som stimde dverens med
var vision genom mailkontakt, telefonsamtal och kontaktnét. Vi kom pa sa sitt fram till att ett
smaforetag i Halmstad var en bra matchning med var studie. Ett smaforetag definieras enligt
EUR-Lex (2016) att de har mellan tio och femtio anstéllda.

Foretaget ar ett [T-konsultbolag som hjélper med systemutveckling dér de bland annat
sammankopplar existerande system med varandra och hjdlper till att utveckla
webbapplikationer. De arbetar projektbaserat och har fa anstillda for sin storlek. De har ocksa
enligt deras VD en personaltillvaxt-filosofi som matchade vér studie.

4.3.2 Observationer

Vi valde observationer baserat pd vért val av vetenskapligt forhallningssitt for att fa en
djupare forstéelse av motesdynamiken och hur moéten fungerar pa foretaget. Genom att folja
och dokumentera moétesinteraktionen kunde vi observera deltagarnas beteende och
motesstrukturen. Vi valde att vara passiva dskédare baserat pa att vi valt att vara objektiva i
var metodologi och detta gav oss da en objektiv bild av motena, vilket ar viktigt for en
deduktiv metod (Backman, 2016).

Innan vi genomf6rde observationerna sa bad vi kontaktpersonen pa foretaget att informera de
personer som skulle delta pd motena att vi skulle vara dér sé att de kunde ldmna sitt
godkdnnande. Infor observationerna for projektet skapades en detaljerad observationsguide
som tydligt specificerade de olika aspekter som skulle beaktas och det gjordes for att
sakerstdlla sa att inga relevanta detaljer missades under observationsprocessen (Backman,
2016; Soderbom & Ulvenblad, 2016). Vi skapade observationsguiden med utgangspunkt fran
teorin genom att forst operationalisera teorin, se tabell 3, eftersom studien har en deduktiv
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ansats. Dérefter skapade vi observationsguiden utifrdn operationaliseringen i tabell 3. Det
innebadr att delar sdsom exempelvis antal deltagare, tidsatgédng och aktivt deltagande 4r nigra
av viktiga grundpelare att inkludera i vir observationsguide eftersom de utgor nagra av
grunderna fOr var studie, se bilaga 9.1 for fler detaljer. Innan sjidlva observationerna dgde rum
genomfordes flera forberedelser. For det forsta valdes en observationsmetodik, vilken i detta
fall var passiv och det ger enligt Backman (2016) en mer objektiv bild. Detta innebér att
observationerna genomfordes utan att ha nagra aktiva ingripande under motena som
observerades, utan vi agerade som en tysta askadare vilket ger en autentisk och verklig bild

av motena (Backman, 2016).

Tabell 3: Operationaliseringsschema for observationsguiden.

Variabel

Definition

Operationalisering

Mitmetod

Antal deltagare

Antalet personer
nérvarande vid motet

Registrera antalet deltagare
vid varje mote

Direkt observation

Aktivt deltagande

Grad av engagemang och
deltagande fran
motesdeltagarna

Observera och bedoma
deltagarnas niva av
interaktion, fragor,
kommentarer och bidrag
under métet

Direkt observation och
kodning av interaktion

Forberedelser infor motet

Grad av forberedelse och
planering infor motet

Bedéma om
motesdeltagarna har
forberett material, agenda,
eller andra dokument infor
motet

Observation

dmnen som ska diskuteras
under motet

moétesdeltagarna foljer en
forutbestaimd agenda och
om de tar upp alla &mnen
som planerats

Tidsanvéndning Hur tiden fordelas och Registrera start- och sluttid | Direkt observation och
anvands under motet for motet samt tidsramar tidrapporter
for varje agenda d&mne
Motesstruktur Hur moétet &r organiserat Observera om métet foljer Direkt observation och
och strukturerat en forutbestdmd struktur kodning av métesstruktur
eller om det 4r mer
informellt och flexibelt
Motesagenda Planering och ordning for Bedoéma om Direkt observation och

granskning av
motesdokument

Dessutom utformades en dokumentationsplan for att sidkerstéilla hur och sé att alla relevanta
observationer skulle fangas upp och dokumenteras pa ett strukturerat sitt (Backman, 2016). I
den aktuella studien anvéndes datorer for att I6pande anteckna och registrera observationerna,
valet av att dokumentera med hjilp av datorer var for att gemensamt kunna anteckna och for
att underldtta sammanstéllningen av observationerna.

Under observationerna, vilket var 6 tillfallen som varade mellan 20-60 minuter, har vi
noggrant foljt motesdynamiken och dokumenterat vara observationer enligt den
forutbestdimda observationsguiden. De md&ten som vi observerat var tva planeringsmdten dir
det var fyra deltagare och fyra projektmdten dér det var fem deltagare. Det som vi bland
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annat observerade var interaktionen mellan motesdeltagarna, deras aktiva deltagande och
motesstrukturen for att fa en djupare forstaelse for hur mdtena fungerar i praktiken pa
foretaget. Samtidigt har vi ocksa intagit en passiv roll och 14tit méotet fortsdtta som vanligt,
utan att paverka eller ingripa i métesprocessen (Backman, 2016). Genom att vara osynliga
deltagare har vi kunnat f4 en mer autentisk bild av hur motesdeltagarna agerar och reagerar i
verkliga situationer, utan att var narvaro paverkar deras beteende under moétena (Backman,
2016).

Efter varje observationstillfille har anteckningarna fran observationen inte analyserats eller
granskats ndrmare utan de har lamnats for att efter alla genomforda observationer analyseras
och jimforas. Det har gjorts for att bibehélla ett objektivt arbetssitt under alla observationer
eftersom det dr grundldggande nér en deduktiv metod implementeras (Backman, 2016). Efter
att alla observationer hade genomforts sa sammanstélldes och renskrevs alla anteckningarna
fran respektive observationstillfillen i ett och samma dokument for att forenkla den
kommande analysprocessen.

4.3.3 Semi-strukturerad intervju

Vi valde att ha en semi-strukturerad intervju med foretagets VD for det gav oss flexibilitet
och forméga att gd djupare in pa &mnen vid behov men det ér fortfarande en objektiv
datainsamlingsmetod vilket dr viktigt for vér studie baserat pa den metodologi som vi valt att
anvédnda oss av. Att ha en semi-strukturerad intervju hjélper enligt Hallin och Helin (2018) till
med att skapa en Oppen dialog, vilket kan 0ka tryggheten hos informanten och ddrmed leda
till drligare svar samtidigt finns det en risk for bias vid svaren fran informanten.

Innan vi genomforde var intervju har vi f6ljt en noggrant planerad metodik, baserad pa
riktlinjer och rekommendationer fran Hallin och Helin (2018). Vi inledde vara forberedelser
till intervjuguiden genom att operationalisera teorin och strukturera upp huvudomréden, se
tabell 4, vilket gjordes eftersom en deduktiv ansats tillimpas 1 studien (Backman, 2016;
Hallin & Helin, 2018). Nar vi operationaliserat teorin sa skapade vi intervjufragorna baserat
pa operationaliseringen i tabell 4. Det innebdr att de fragor som vi valde att inkludera 1 var
intervjuguide berdrde &mnen som moéteskultur, hur moten samordnas och motesledarens
agerande, hela intervjuguiden finns som bilaga 9.2. Guiden fungerade som ramverk under var
intervju och utformades for att sdkerstélla att vi skulle ticka relevanta &mnen och
frageomraden for var forskning vilket Backman (2016) och Hallin och Helin (2018) beskriver
som véasentligt d& studien har en deduktiv ansats.
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Tabell 4: Operationaliseringsschema for intervjuguiden for den semistrukturerade intervjun.

Variabel Definition Operationalisering | Mitmetod
Moteskoordinering Processen for att organisera | Antal forberedelser innan Intervju med VD
och planera ett mote mdtet, inbjudningsrutiner,

kommunikationsmetoder
for att koordinera moétes

detaljer
Motesledarens beteende Handlingar och ansvar for Planeringsaktiviteter, aktivt | Intervju med VD
motesledaren fore, under deltagande under métet,
och efter moétet uppfoljning efter motet
Moteseffektivitet Uppfattad grad av Skala fran 1 till 10 dir 1 & | Intervju med VD
effektivitet vid moéten lagst och 10 ar hogst for att

bedoma effektiviteten

Effektiviseringsstrategier Atgirder och metoder som | Implementerade Intervju med VD
anvénds for att forbéttra forbattringsatgérder,
moteseffektiviteten anvindning av teknik eller

verktyg for att underlitta
moten, utbildningar eller
workshops for

moteshantering
Moteskultur Normer, véirderingar och Grad av deltagande och Intervju med VD
beteenden som interaktion, respekt for

kénnetecknar métesmiljon olika asikter, dppenhet for
fordndring och innovation

Personaltillvéxt Organisationens syn pa och | Anvindning av mentorskap | Intervju med VD
strategier for eller coaching, tillgéng till
personalutveckling och utbildning och
tillvaxt utvecklingsresurser,
mojligheter till
karridrutveckling

Nér det kom till dokumentationen av var intervju session valde vi att anvénda oss av
transkribering via Microsoft Teams fOr att noggrant finga och dokumentera samtalet, detta
valdes for att ge oss mojligheten till att analysera svaren frén intervjun djupgéende i efterhand
(Hallin & Helin, 2018). Vi valde att anvdnda oss av en automatiserad transkriberingsprocess
eftersom det reducerar risken for att vasentlig information missas eller gloms bort (Hallin &
Helin, 2018). Vi planerade ocksé for att ha intervjun digitalt for att anpassa oss efter
informantens schema men ocksa for att intervjun enligt egna erfarenheter inte forsdmras for
att den genomfors digitalt jamfort med en fysisk intervju vilket Hallin och Helin (2018)
styrker.

Under intervjun med VD:n som pagick i 40 minuter sa foljdes noggrant intervjuguiden for att
sdkerstilla att alla relevanta @mnen behandlas och for att stanna inom ramen for studiens
syfte. Under intervjuns géng stélldes ett fital oplanerade relevanta foljdfragor for att fordjupa
forstaelsen for &mnet &nnu mer och for att fa fram mer utvecklade svar fran informanten
(Hallin & Helin, 2018). Denna kombination av strukturerade fragor och flexibelt
forhallningssitt bidrog till att riklig och relevant data samlades in.
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Efter intervjun med VD:n sd dverfordes transkriberingen som gjordes automatiskt med hjélp
av Microsoft Teams transkriberingsverktyg till ett dokument. I detta dokument sa
sammanstélldes och renskrevs den automatiserade transkriberingen vilket gjordes for att
sakerstdlla att informationen fran intervjun var littldslig (Hallin & Helin, 2018). Detta
inkluderade att ta bort irrelevanta ljud och ta bort upprepningar, samt att anonymisera
informanternas identitet for att skydda deras integritet och sékerstilla konfidentialitet (Hallin
& Helin, 2018).

4.3.4 Enkétundersokning

Vi valde att anvédnda en enkét for dess formaga att effektivt samla in data fran ett stort antal
respondenter pé ett strukturerat sitt (Wérneryd, B., m.fl. 1993) men dven for att det bidrar till
vart objektiva arbetssétt eftersom vi inte kan paverka respondenterna. Genom att anvénda oss
av enkditer sa sag vi till att vi hade ett realistiskt och positivistiskt arbetssitt i kombination
med vér deduktiva ansats eftersom enkéterna later oss vara helt objektiva under insamlingen.
Enkéten erbjuder en praktisk metod for att samla in information frdn moétesdeltagare och det
tillater dem att svara pd frdgor i sin egen takt och tidpunkt. Dessutom gav enkiten oss
mdjligheten att analysera data pa ett standardiserat sétt, vilket underléttar jimforelser och gav
en Oversiktlig bild av resultaten.

Innan vi genomforde var enkdtundersokning har vi foljt en noggrant planerad metodik,
baserad pa riktlinjer och rekommendationer fran Hallin och Helin (2018). Innan vi skickade
ut enkiterna tog vi oss tid att forbereda enkitguiden med utgangspunkt ur teorin da det
tillimpas en deduktiv ansats i studien (Backman, 2016; Hallin & Helin, 2018). Vi inledde
processen med att skapa en enkdtguide genom att forst operationaliserade teorin, se tabell 5.
Darefter utformades enkétguiden baserat pa tabell 5 for att sdkerstélla att vi skulle ticka
relevanta &mnen och frdgeomraden for var forskning vilket inkluderade omréden som bland
annat aktivt deltagande och moétesstrukturen, se bilaga 9.3 for fler detaljer.
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Tabell S: Operationaliseringsschema for enkdtguiden

Variabel

Definition

Operationalisering

Mitmetod

Aktivt deltagande

Grad av deltagande och
bidrag till moétet fran
individens perspektiv

Frekvens av kommentarer
eller fragor fran deltagaren,
aktivt bidrag till
diskussioner och beslut

Sjélvrapportering via
utskickad enkét med
skalfragor.

Aktivt deltagande fran alla
deltagare

Grad av deltagande och
bidrag till méotet fran varje
deltagare

Antal deltagare som bidrog
till diskussioner eller
beslut. Jaimn férdelning av
talartid eller interaktion
bland deltagarna

Sjalvrapportering via
utskickad enkét med
skalfragor.

Forberedelse infor motet

Grad av forberedelse och
planering infér métet fran
individens perspektiv

Uppdaterat sig om vad
motet kommer att berdra.
Forekomst av forberedda
fragor eller
diskussionspunkter.

Sjalvrapportering via
utskickad enkdt med
skalfragor.

Uppfattad tidsanvandning
av motesdeltagande

Individens uppfattning om
vérdet av att delta pa motet
var det basta som hen
kunde gora med sin tid

Individens kénsla av om
hens tid var optimalt
anvédnd genom att delta pa
motet

Sjalvrapportering via
utskickad enkét med
skalfragor.

Tydlighet i métesstrukturen

Grad av klarhet och
organisation i
mdotesstrukturen enligt
deltagarnas uppfattning

Uppfattad tydlighet i
motesagendan, Foljande av
en forutbestimd
motesstruktur eller agenda

Sjalvrapportering via
utskickad enkat med
skalfragor.

For enkdten valde vi att genomfora den digitalt via Google Formuldr d& det underlittar

insamlandet av data. Det gav oss en effektiv och strukturerad metod for att samla in och
senare analysera datan utan att behdva sammanstélla svaren pa egen hand vilket minskar

risken for eventuella minskliga fel (Hallin & Helin, 2018).

Under enkdtundersdkningen anvindes en passiv roll under genomforandet. Enkéterna
skickades ut efter varje observationstillfille till métesdeltagarna som sedan besvarade
enkétfragorna nér det passade deras schema. Totalt skickades det ut sex enkéter. Under

enkdtundersokningen avstod vi fran att aktivt granska resultaten under insamlingsprocessen
och det gjordes for att inte lata eventuella enkétsvar paverka kommande observationer. Det
innebar att vi som skribenter kunde bibehalla en objektiv syn under hela insamlingsprocessen
vilket Backman (2016) beskriver som viasentligt ndr man genomfor en deduktiv studie.

Efter att sista observationen genomforts och de sista enkdtsvaren inkommit s& granskades de
inkomna svaren for att kontrollera s att det inte forekom nagra fel eller sé att det inte
saknades svar. Resultaten fran enkitundersdkningen overfordes darefter till ett kalkylark for
att fa en bittre overblick infér den kommande analysprocessen.

4.3.5 Kontroll av resultat med modell/verktyg

Vi utvecklade en algoritm, se bilaga 9.6, for att undersdka hur ett verktyg for att
implementera var modell kunde se ut ifall algoritmen sedan kan anvéndas i en
automatiseringsprocess nar det kommer till organisationen kring de méten vi observerade. Vi
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ansag att en algoritm &r ett bra verktyg for detta eftersom den gar att skrdddarsy till specifika
dndamal och organisationsstrukturer.

Innan observationerna designade vi en algoritm som en mall som kunde svara pé vilken
kompetens eller personal som behovs pa ett mote utefter vilket mal som &r uppsatt pa motet
och vilken tidsram som mélet ska uppnds inom. Dérefter samtalade vi med foretaget vi skulle
observera motena hos for att fa en bild av hur motena skulle se ut, vad de skulle handla om
och vilka och hur ménga som skulle delta. Detta gjorde att vi kunde anpassa algoritmen till
vilka kompetenser foretaget har och vilka kompetenser motena kraver. Séledes kunde
algoritmen presentera en rangordnad lista pa personal som &r relevanta for métet. Déarefter
rekommenderas en kompetensgrad som krivs for att nd motesmalet efter den angivna
tidsramen fOr att motesorganisatdren ska kunna optimera motet efter tillginglig personal.

Under observationen gjorde vi ingenting med algoritmen da den inte 4r beroende av nutid. Vi
valde att vara passiva eftersom vi ansdg att observationerna inte skulle vara paverkade av
algoritmens rekommendation.

Efter att vi hade observerat ett mote matade vi in den informationen algoritmen behdver for
att ge oss en rekommendation. Nér vi fick resultatet av algoritmen granskade vi utfallet sé att
det var relevant och sdkerstédlla att algoritmen fungerat som den ska genom att dubbelkolla
den inmatade informationen och undersoka eventuella felkoder. Nér utfallet var faststéllt
jamforde vi resultatet frdn den empiriska observationen och den rekommendation algoritmen
angivit.

4.4 Databearbetning och analys

Studien har en deduktiv ansats och da &r det enligt Backman (2016) viktigt att
databearbetningen och analysarbetet inte blir gjort forens all data samlats in eftersom
potentiella svar skulle kunna pdverka oss som forskare och ddrmed paverka var objektivitet
under datainsamlingen.

Niér datainsamlingen var slutford sorterades och organiserades det insamlade materialet fran
observationerna, enkéterna och intervjun separat i tabeller. Detta systematiska
tillvagagangssitt foljde rekommendationerna fran Rennstam och Wisterfors (2015) for att
sikerstélla en tydlig 6verblick och identifiera eventuella brister i materialet. Genom att dela
upp materialet i kategorier kunde vi enkelt granska och validera varje del for att sdkerstilla
att ingen data saknades eller var felaktig.

Efter denna forsta sorteringsfas genomfordes en noggrann kontroll av all data for att
sdkerstilla dess fullstindighet och noggrannhet. Eventuella inkonsekvenser eller luckor
identifierades och atgirdades, vilket ar en kritisk del av kvalitetskontrollen i
forskningsprocessen (Rennstam & Wasterfors, 2015).
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Nar vi sékerstéllt att all data var komplett s& sammanstélldes de olika
datainsamlingsmetoderna: observationer, enkédter och intervjun i egna tabeller. Detta steg
foljde metodologiska riktlinjer fran Backman (2016) och syftade till att skapa en konsoliderad
och lattillginglig dverblick dver hela datamaterialet. Vi valde att anpassa tabellerna till ett
minimalistiskt format for att géra dem sé enkla och lattforstaeliga som mgjligt. Exempelvis sa
strukturerades tabell 7 upp i tre kolumner med en rad for varje mote for att vi skulle kunna se
vilka rekommendationer som algoritmen gav oss nir det kom till behovet av métesdeltagare
och tidsanvindning. Aven tabell 6 strukturerades upp pa ett liknande sitt men hér valde vi att
ha en till kolum med empirin fran observationerna. Genom att presentera all data i
tabellformat kunde vi effektivt jimfora och analysera informationen, vilket underléttar
identifieringen av monster och trender. Genom detta arbetssitt sa kunde varje typ av insamlad
data hanteras med samma noggrannhet och omsorg. Observationerna dokumenterades
detaljerat och kategoriserades efter relevanta teman och beteenden (tabell 6). Enkédtsvaren
kodades och sammanstélldes for att kvantitativt analysera respondenternas svarsmonster
(tabell 9). Intervjumaterialet transkriberades och tematiseras for att lyfta fram viktiga insikter
och perspektiv (tabell 8).

Analysen av empirin genomfordes med utgédngspunkt ur tidigare forskning dé studien hade en
deduktiv ansats (Backman, 2016). Vidare s& argumenterade vi for hur den empiri som vi
kommit fram till i vér studie kan kopplas till existerande forskning samt hur empirin fran de
olika datainsamlingsmetoderna korrelerar med och stérker varandra (Rennstam & Waisterfors,
2015). For att se till sa att ingen relevant information frén studiens empiri missades eller
uteblev, sé inleddes analysarbetet med att yttre delen av var modell, se figur 5, analyserades
vilket innebar att vi analyserade empirin fran alla datainsamlingsmetoderna utifrén strategisk
ledning, méteskultur och projektledning. Dérefter fortsatte arbetet med att vi analyserade de
faktorer som paverkar métesetfektiviteten, se figur 6, for att se hur den empiri som vi
presenterat dverensstimmer med existerande forskning. For att se om var empiri
overensstimde med den existerande forskningen sa jimforde vi den empiri som vi samlats
thop med teorin fran vért teorikapitel. Exempelvis sa tog vi empirin som behandlade
motesdeltagare fran tabellerna i empirikapitlet och kontrollerade hur var empiri korrelerade
eller inte med den existerande forskningen om motesdeltagare fran vart teorikapitel. Vi gjorde
detta genom att sitta empirin och forskningen emot varandra for att tydligt se om det fanns
likheter eller skillnader. Analysarbetet fortsatte sedan med att vi argumenterade for hur
automatiseringsprocessen och dess inverkan pa moten, se figur 7, genom att jamféra empirin
fran de olika datainsamlingsmetoderna med varandra. Vi jamforde ocksa den data vi samlade
in med de tidigare teorier som framkommit frdn de vetenskapliga artiklar vi redovisade for i
det teoretiska ramverket for att dra paralleller till tidigare forskning. Det gjorde vi for att
styrka de argument som presenteras och dven hir atervinde vi till teorikapitlet for att se om
var empirin éverensstimmer med den existerande forskningen. Avslutningsvis sa
presenterades en sammantagen analys av hela var modell, se figur 8 och hur den kan
anvédndas av organisationer for att uppna moteseffektivitet baserat pa de resultat som vi
presenterar 1 studien. Analysarbetet avslutas med att slutsatser drogs utifran hela var studie
men frimst ur den empiriska analys som genomforts.
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4.5 Etik och kvalitet

4.5.1 Etiska 6verviganden

Nér vi gjorde vara etiska overviganden tog vi hdnsyn till de forskningsetiska reglerna och de
overviaganden som rekommenderas av Vetenskapsradet (2002). Vetenskapsradet (2002)
namner fyra forskningsetiska regler och de dr Informationskravet, Samtyckeskravet,
Konfidentialitetskravet och Nyttjandekravet.

Informationskravet handlar enligt Vetenskapsradet (2002) om att forskaren skall informera de
av forskningen berdrda om den aktuella forskningsuppgiftens syfte. Vi sag till att informera
de inblandade om att vi bedrev forskning och att vi genomforde en observation. Vi gjorde
dock overviagandet om informationen stod 1 vigen for observationens resultat vilket gjorde att
vi drog slutsatsen att delge deltagarna 1 studien om forskningens fulla syfte i efterhand.
Saledes var det enda 6vervdgandet angdende informationskravet som sedan skedde under
studiens gang att reflektera 6ver hur mycket information vi gav till VDn under var avslutande
intervju. Hade vi gett mer information hade vi antagligen fatt ett mer reflektivt svar samtidigt
som vi kanske hade dventyrat en medarbetares karridr. Déarfor valde vi att halla intervjun sa
oppen vi kunde.

Samtyckeskravet beskriver Vetenskapsradet (2002) som att deltagarna i en undersokning har
rétt att sjdlva bestimma 6ver sin medverkan. Detta gjorde vi tydligt 1 enkdtunders6kningen att
deras svar var frivilliga. Vi bad ocksé var kontaktperson pa foretaget att fraga i forvig om
deltagarna var okej med att vi observerade motena de deltog pa. Under studiens gang tog vi
beslutet att halla oss till det samtycket som hade getts och inte anpassa observationer eller
enkéten dven om tillvigagdngssittet kunde skraddarsys efterhand dé vi anser att det &r mer
etiskt att forhalla sig till det initiala samtycket som givits.

Enligt Vetenskapsradet (2002) handlar Konfidentialitetskravet om att uppgifter om alla i en
undersokning ingéende personer skall ges storsta mojliga konfidentialitet och
personuppgifterna skall forvaras pé ett sddant sétt att obehoriga inte kan ta del av dem.
Anonymiteten behover 6vervigas hir eftersom de enskilda svaren hade gett lasaren en
omfattande blick in i observationerna. Observationsgruppen var dock sa pass liten att det inte
var mojligt att avkoda resultaten utan att avsldja enskilda individer som deltog i studien,
vilket gjorde att vi drog slutsatsen att enskilda svar inte var mojligt enligt
konfidentialitetskravet. Under studien krévdes dterigen ett etiskt dvervdgande infor
avslutningsintervjun med VD:n om att visa vara anteckningar for ett mer reflektivt resultat.
Vi valde att inte delge ndgon mer information dé det inte hade varit enigt med vart samtycke
frén medarbetarna.

Nyttjandekravet innebér enligt Vetenskapsradet (2002) att uppgifter insamlade om enskilda

personer far endast anvéndas for forskningsdndamal. Detta krdvdes inget dvervdgande da vi
samlade in begrinsat antal personuppgifter som inte var relevanta till forskningen.
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4.5.2 Studiens kvalitet
4.5.2.1 Studiens kvalitet

For att sdkerstilla kvaliteten och trovérdigheten i vér studie sd har en metodisk och noggrann
process tillimpats under hela arbetet i studiens alla delar. Det innebér att de kéillor vi valde att
anvéndas oss av och att de métningar som genomfordes skulle ha en hog validitet, reliabilitet
och generaliserbarhet di det ar véisentligt for att studien ska vara trovirdig (David & Sutton,
2011; S6derbom & Ulvenblad, 2016).

For att sdkerstélla att de kdllor som anvéndes 1 studien holl en hog niva och bidrog till att vért
arbete hade en hog tillforlitlighet sé anvénds det framst refereegranskade artiklar, bocker eller
artiklar fran vilkinda foretag (David & Sutton, 2011). Det anvédndes ocksa flera kéllor for att
styrka de pastdenden som presenterades i inledningen och teorin eftersom det bidrar till att
skapa en trovérdig studie som presenterar korrekt information (David & Sutton, 2011;
Séderbom & Ulvenblad, 2016).

For att skapa en studie med hog validitet och hog reliabilitet vilket leder till att studien ar
generaliserbar s behdvde vi skapa tydliga guider for observationerna, den semistrukturerade
intervjun och enkédten (David & Sutton, 2011). Genom att vi anviande oss av tre olika
insamlingsmetoder s& 6kade studiens palitlighet eftersom risken for att vésentlig information
skulle utebli minskade. Vidare sé fick véar studien en hog validitet eftersom de tydliga
guiderna for respektive insamlingsmetod bidrog till att resultaten var giltiga d& det som infor
insamlings tillfdllena var planerat att mitas ocksd méttes (David & Sutton, 2011; S6derbom
& Ulvenblad, 2016). Med hjdlp av den algoritm som vi utvecklade s& kunde de resultat som
samlades in kontrolleras pa ett helt objektivt sitt vilket gér de andra insamlingsmetoderna
mer trovirdiga. Genom att studien hade en hog validitet sd innebar det att dven reliabiliteten
och generaliserbarheten blev hog.

Reliabiliteten i studien holl en hog nivé eftersom det enligt David och Sutton (2011) handlar
om studiens tillforlitlighet och noggrannheten i de métningar som genomfors. Da vi var
objektiva under hela datainsamlingen sa blev resultaten frdn undersdkningen pélitliga och
inte paverkade av oss dé vi endast anvinde de guider som vi skapade innan datainsamlingen
paborjades (Backman, 2016; David & Sutton, 2011). Enligt S6derbom och Ulvenblad (2016)
innebér en reliabilitet i studien att det gar att repetera arbetsprocessen och fa likvardiga svar
vilket innebér att studien dr generaliserbar.

Att studien dr generaliserbar for andra foretag i en liknande milj6 dr enligt S6derbom och
Ulvenblad (2016) viktigt for att studien ska ses som trovérdig da det visar att det som
presenteras 1 arbetet inte bara géller for det enskilda foretaget utan for flera foretag i liknande
miljoer. I detta arbete forekommer det en analytisk generalisering eftersom syftet i studien &r
begreppsutvecklat och det anvénds for att kunna dra slutsatser om resultatet i studien kan
generaliseras (David & Sutton, 2011; Soderbom & Ulvenblad, 2016).
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Genom att processen utforligt dokumenterats av oss och da vi anvidnde oss av etablerade
metoder, riktlinjer och modeller sa bidrog det till att stérka tillforlitligheten och validiteten
hos studiens resultat och slutsatser (David & Sutton, 2011; S6derbom & Ulvenblad, 2016).

4.5.2.2 Studiens styrkor & svagheter

Det finns styrkor i detta arbete som gor det trovardigt och som ger det en robust grund att sta
pa men det finns dven ndgra svagheter. De frimsta styrkorna 1 vért arbete ar relevansen, dess
originalitet, den praktiska nyttan och anvindandet av flera datainsamlingsmetoder.
Anledningen till att relevans dr en styrka i var studien &r att mdten och anvéndningen av
ménskliga resurser dr tv hogaktuella &mnen i dagens organisationer. De bdda omradena ir sé
aktuella idag dé ett optimalt anvindande av ménskliga resurser kommer att skapa hogre
arbetsmotivation och effektivare méten ér en del av detta. Studien &r original pa det sétt att
det utvecklats en tydlig modell och ett verktyg for att testa om de slutsatser som vi dragit
styrks av verktyget vilket skapar en praktisk nytta. En annan styrka i vért arbete &r den
praktiska nyttan som forskningens resultat kommer att medfora. Resultaten fran studien
kommer kunna hjdlpa foretag i praktiken med en rekommenderad struktur som kan f6ljas for
att skapa effektiva och givande mdten och diarigenom anvénda de ménskliga resurserna pé ett
optimalt sitt. Den tredje styrkan som finns i vart arbete &r att vi anvént oss av flera olika
datainsamlingsmetoder, observationer, testning med verktyg, enkiter och intervju. Genom att
anvénda flera olika datainsamlingsmetoder Okar trovirdigheten for det material som samlas
in eftersom det kan bekriftas fran flera olika kiillor. Aven om vér studie har manga styrkor s
ar den inte felfri och det finns nagra svagheter.

De svagheter som finns i studien &r dess begrdnsning och risken for eventuella felkdllor samt
bias vid enkédtsvaren. Studien dr begréinsad till ett foretag 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 nir det géller méten och anvindande av ménskliga resurser utan endast for det
specifika foretaget men dé det forekommer det en analytisk generalisering sa kan resultatet
fran studien generaliseras (David & Sutton, 2011; Séderbom & Ulvenblad, 2016) . Nar man
anvénder sig av enkédter som insamlingsmetod sa finns det alltid en risk for bias och felkéllor
da de som svarar pa enkdten kan svara mer positivt 4n vad de egentligen anser for att skapa
en mer positiv bild av motessituationen i organisationen. Det dr darfor viktigt att ta detta i
beaktning nér man tolkar resultaten men samtidigt s har vi minimerat risken for eventuella
felkillor och bias genom att anvédnda flera metoder for datainsamling.
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5. Empiri

[ kapitlet presenteras empiri fran studien i tre delar ddr varje del inleds med en kort
sammanfattning foljt av en utforlig tabell som redovisar empirin. I forsta empiridelen
redovisas resultaten fran observationerna frdan métena pd foretaget och de rekommendationer
som de utvecklade verktyget ger. Den andra delen redovisar empirin fran den
semistrukturerade intervjun. I tredje delen presenteras empirin fran enkdtundersokningen
som skickades ut efter varje maétestillfdille.

5.1 Observationer

5.1.1 Observationer av moten

I tabell 6 har vi sammanstéllt empirin frdn vira observationer i form av en tabell som visar
organisationens mdtesorganisation och jamfor den med vad som faktiskt behovdes pa de
planerade moétena. Efter en sammanstéllning av vara observationer ér det tydligt att
moteseffektivitet dr ett problem i organisationen déd mycket av de ménskliga resurserna som
liggs pa moéten inte dr optimalt anvéinda och borde riktas at mer produktiva &ndamal.
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Tabell 6: Empiri frdn observationerna for varje enskilt motestillfdlle.

Typ av mote

Mbotesdetaljer

Faktiska/bidragande
motesdetaljer

Empiri

Planeringsméte

Deltagare: 4
Tidsplanering: 45

Deltagare: 2
Tidsplanering: 60

Det dr tva av de fyra métesdeltagarna som ar
mycket aktiva och bidrar till motet.
Forberedelserna infor motet kunde ha varit
béttre da rytmen i métet ibland dor ut.
Tidsplaneringen &r ok men om de varit mer
forberedda sa hade det underlattat motet.
Strukturen och agendan finns dir men {6ljs
inte helt. Antalet deltagare skulle kunna
minskas med hjilp av annan kommunikation.

Projektavstdmning

Deltagare: 5
Tidsplanering: 55

Deltagare: 4
Tidsplanering: 30

Fyra av de som deltog pa motet var aktiva och
bidrog. Métesledaren var vil forberedd och de
Ovriga kénns ocksa forberedda.
Tidsplaneringen kunde ha varit béttre.
Strukturen &r tydlig och har en
workshop-struktur med utrymme for
diskussion och idéer. Det finns en tydlig
agenda p& motet som f6ljs.

Projektavstdmning

Deltagare: 5
Tidsplanering: 55

Deltagare: 3,5
Tidsplanering: 25

Motesdeltagarna ér relativt aktiva allihopa och
alla kénns forberedda. Det dr dock en délig
tidsplanering da cirka 50% av planerad tid
anvénds. Strukturen &r tydlig och det samma
giller for agendan. Vissa deltagare kan sta
6ver med hjdlp av annan kommunikation.

Planeringsmote

Deltagare: 4
Tidsplanering: 45

Deltagare: 2
Tidsplanering: 35

Det ér fraimst en av motesdeltagarna som ar
kontinuerligt aktiv och tva av dem &r aktiva da
och da. Deltagarna &r forberedda och vet vad
som ska diskuteras.

Tidsplaneringen &r relativt bra. Strukturen
kénns ndgot flummig och det kénns som att det
hoppades runt mycket mellan olika &mnen.
Agendan ér tydlig och efterfoljs. Deltagandet
hér dr oforutsdgbart men kan optimeras genom
annan kommunikation.

Projektavstimning

Deltagare: 5
Tidsplanering: 55

Deltagare: 2
Tidsplanering: 20

Det dr tva personer som aktivt bidrar till motet.
Det ér en person som dr forberedd infér motet
och resterande dr oforberedda. Dalig planering
av arbetstid da ingen har vésentlig information
att dela med sig av. Endast cirka 35% av
planerad métestid anvénds. Strukturen och
agendan finns dér men fyller ingen funktion da
motet &dr sa pass kort. Ett onddigt mote som
skulle kunna erséttas av annan kommunikation.

Projektavstimning

Deltagare: 5
Tidsplanering: 55

Deltagare: 3
Tidsplanering: 20

Det ir tre personer som dr aktiva och bidrar till
motet. Inledningsvis &r deltagarna forberedda
men under motets gadng avtar detta.
Tidsplaneringen dr aterigen bristfallig och det
blir ett daligt anvdndande av ménskliga
resurser. Strukturen och agendan pa métet dr
tydlig och foljs men hamnar i skymundan pga
den daliga tidsplaneringen. Métet skulle kunna
ersittas av annan kommunikation.
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5.1.2 Observation av modell/verktyg

Empirin fran testningen av verktyget och modellen i samband med observationsresultatet
visar att en automatiseringsprocess dr mojlig och stodjer den andra empirin vi fatt in. Det vi
observerat frdn algoritmen visar att den optimerar anvdandandet av ménskliga resurser battre
dn vad organisationen gor.

Tabell 7: Rekommendationer som algoritmen givit baserat pd typen av mote.

Tidsplanering: 45

Typ av mote Maotesdetaljer Av algoritm
rekommenderade
motesdetaljer

Planeringsméte Deltagare: 4 Deltagare:2

Tidsplanering: 30

Tidsplanering: 55

Projektavstdmning Deltagare: 5 Deltagare:2
Tidsplanering: 55 Tidsplanering: 25
Projektavstdimning Deltagare: 5 Deltagare: 2
Tidsplanering: 55 Tidsplanering: 25
Planeringsméte Deltagare: 4 Deltagare: 2
Tidsplanering: 45 Tidsplanering: 30
Projektavstdmning Deltagare: 5 Deltagare:2
Tidsplanering: 55 Tidsplanering: 25
Projektavstdmning Deltagare: 5 Deltagare:2

Tidsplanering: 25

Empirin av var testning av verktyget &r att algoritmen rekommenderar den kompetens som
behdvs pa motet vilket den gor i form av vilken kompetens som den anser vara i linje med
motesmalet. Darfor anser den att fler &4n tva mdétesdeltagare pa dessa moten inte dr
nddvéndigt. Tidsplaneringen &r vad vi sjdlva sett under observationerna for att ge algoritmen
ndgot rdkna ut behovet av kompetens.

5.2 Svar fran semistrukturerad intervju

Empirin fran den semistrukturerade intervjun presenteras i tabell 8 och visar att det finns
utrymme for vidare utveckling av organisationens planering och hantering av moten for att
skapa mer effektiva och givande mdten.
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Tabell 8: Empirin fran den semistrukturerade intervjun.

Frageomraden

Empiri

Motesstruktur och deltagande

Moten samordnas vid behov och det finns ingen tydlig struktur eller riktlinjer
for samordning. Ett dagligt morgonmdéte ar det enda fasta métet.

Antalet deltagare per mote varierar vanligtvis mellan 3-4 personer, med en
blandning av programmerare, VD fran olika kontor och ibland en
projektledare.

Deltagarna &r vanligtvis aktiva under mdtena, dven om graden av aktivitet kan
variera beroende pa personlighet och relevans for diskussionen. Ibland arbetar
deltagarna med annat under métet om de inte kénner att de &r relevanta for
diskussionen.

Motesldangd och forberedelse

Moten varar vanligtvis cirka 40 minuter, men l&ngden kan variera beroende pa
motets natur.

Forberedelser infor méten ar séllsynta och det finns vanligtvis ingen
uppf6ljning efter motena. Detta beror pé att medarbetarna anses vara
sjdlvgaende och vet vad de ska gora mellan métena.

Effektivitet och forbéattringar

Foretaget ligger pa en 7:a ndr det géller deras moteseffektivitet. Det finns
utrymme for forbattringar.

Det gors inte mycket arbete for att effektivisera motena for nirvarande pa
grund av brist pa tid och resurser, men informanten &r 6ppen for forslag pa
forbattringar.

Matesautomatisering och moteskultur

Automatisering av mdtesprocessen har inte varit en stor tanke men anses vara
mdjlig med tanke p& den nuvarande automatiseringstrenden.

Moteskulturen dr priglad av fa méten som alla har ett tydligt motiv och syfte.
Det finns inga méten for sakens skull.

Personaltillvaxt och
organisationsoptimering

Organisationen véxer endast nér det finns verkligt behov och foredrar att
optimera anvandningen av befintliga resurser snarare 4n att anstélla ny
personal for tillvaxt 4ndamal.

5.3 Enkdtsvar

Empirin fran enkiten presenteras i tabellen nedan och visar 6vergripande att motesdeltagarna
ar visentliga paA moétena. Empirin visar ocksa att det finns nagorlunda forberedelser infor
motena och att anvindandet av medarbetarnas tid gors pa ett funktionellt satt. Enkdt empirin
visar dven att det finns ett behov av att ha tydligare struktur pd métena dven om den stundtals

ar fungerande.
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Tabell 9: Empiri frdan enkdtundersékningen.

Fraga

Genomsnittligt svar

Fortydligande av empirin

1. Jag deltog aktivt och bidrog till
motet

Det genomsnittliga svaret var 4,0

Trots att det genomsnittliga svaret var
4,0 sa var det dnda cirka 35% som
angav att de var maéttligt eller relativt
inaktiva under métena.

2. Alla métesdeltagare var aktiva och
bidrog till moétet

Det genomsnittliga svaret var 4,0

Det genomsnittliga svaret ligger pa
4,0 men det var dnda cirka 38% som
angav att det fanns deltagare som var
mattligt eller relativt inaktiva under
motena.

3. Jag var forberedd och visste vad jag
skulle gora pa motet

Det genomsnittliga svaret var 3,5.

Det var cirka 48% av motesdeltagarna
som kénde att de var mattligt, relativt
eller vildigt oforberedda infor métena
men 52% angav att de var vél eller
mycket vil forberedda.

4. Att delta pd motet var det bésta jag
kunde gora med min tid

Det genomsnittliga svaret var 3,9.

Sammanlagt lag svaren pa 3,9 men det
fanns dnda cirka 26% av
motesdeltagarna som tyckte att de
kunde gjort battre saker med sin tid dn
att delta pd motena. Dock var det cirka
74% som ansag att delta pd motet var
vésentligt.

5. Strukturen pa métet var tydlig

Det genomsnittliga svaret var 3,6.

Det genomsnittliga svaret var 3,6, dér
cirka 38% anség att strukturen pa
motet var helt okej, relativt dalig eller
usel. Cirka 62% av motesdeltagarna
ansag att motesstrukturen var relativt
tydlig eller véldigt tydlig.
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6. Empirisk analys

[ detta kapitel analyseras empirin frdn studien utifran den modell som skapats. Kapitlet
inleds med empirin for att kontexten for méten analyseras. Detta foljs sedan av att empirin
for moteseffektivitet analyseras och ddrefter analyseras empirin for
automatiseringsprocessen. Kapitlet avslutas med att allt knyts ihop och analyseras utifran
hela modellen.

6.1 Analys av kontexten for moten

I teorin beskrivs det vilken vésentlig del som strategisk ledning, projektledning och
moteskultur har i organisationer samt hur de hdnger samman for att skapa grunderna i det
ramverk som utvecklats, se figur 1. De tre faktorerna paverkar tillsammans
moteseffektiviteten och anvindandet av manskliga resurser i organisationen (Gido, m.fl.,
2018; Lauby, 2015; Scott & Allen, 2022; Whittington, m.fl., 2020).

Nir det kommer till strategisk ledning sa visar empirin att det enligt 38% av respondenterna
(tabell 9) finns bristande strategisk ledning i organisationen nér det kommer till métena da det
ofta inte finns en tydlig struktur eller mal med motet. Detta kan da leda till ineffektiva moten
vilket missgynnar organisationen (Lauby, 2015; Whittington, m.fl., 2020). Att det inte
forekommer nagon form av planering infér métena bekriftar ocksd VD:n under den
semistrukturerade intervjun i form av f6ljande citat:

“Jag skulle sdga att det vanligtvis inte forekommer jdttemycket forberedelser innan de
interna motena, ibland finns det en kort agenda som skickats ut i forvig men det dr vildigt
sdllan.”(Bilaga 9.5).

Att inte ha en tydlig plan och strategi infér motena kommer enligt Kessler (2013) och
Whittington, m.fl. (2020) att leda till forvirring hos moétesdeltagarna och det kommer i sin tur
leda till minskad motivation (Hertzberg, 1992; Latham, 2007). Att ha 1&g motivation bland
medarbetarna och att inte anvdnda de minskliga resurserna pa ett optimalt sétt kan enligt
Latham (2007) f& konsekvenser for organisationen. Det dr dérfor ytterst viktigt att
mdtesledaren som driver projektet och kallar till mdtet endast bjuder in relevant personal
(Ghorbani 2023; LeBlanc & Nosik, 2019).

Nar det géller projektledningen som utgér en av grunderna 1 var modell (figur 1) och hur det
ar kopplat till motena sé visar empirin 1 tabell 9 att 26% av motesdeltagarna som deltog pa de
moten som undersoktes inte kinde att det var det bista som de kunde gjort med sin tid. Detta
tyder pé bristande projektledning eftersom det ar projektledarens ansvar att kalla relevant
personal till métet(Ghorbani 2023). Empirin (tabell 6, kolum 2 & 3 samt tabell 7, kolum 2 &
3) visar att tidsplaneringen och tidsanvéndningen under métena inte &r optimal och detta ar
ndgot som motesledaren behdver bli béttre pa. Det eftersom att enligt Lauby (2015) och
Luong och Rogelberg (2005) sé hjédlper en tydlig tidsplan till med att skapa effektiva méten. I
empirin (tabell 9, rad 5) presenteras det ocksa att 35% av motesdeltagarna kédnner sig mattligt
eller relativt inaktiva under métena. Det presenteras ocksé i empirin i tabell 9 (rad 2 & 3) att
38% av moétesdeltagarna som deltog pad motena enligt sina kollegor var mattligt eller inaktiva
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under moétena. Att ha motesdeltagare som inte aktivt bidrar till moétet dr enligt LeBlanc och
Nosik (2019) negativt for motet d& de kommer att skapa en kénsla av utanforskap vilket kan
skada kommunikationen i organisationen (Allen & Rogelberg, 2013). Aven empirin frin
observationerna beskriver hur det finns deltagare som dr inaktiva pd mdtena vilket LeBlanc
och Nosik (2019) beskriver som problematiskt for moteseffektiviteten. Det kommer i sin tur
att paverka hela foretagets moteskultur eftersom det kan leda till en oserids kultur kring
motena dir man bara kan dyka upp och inte behdver vara varken forberedd eller aktiv under
motet (Scott & Allen, 2022).

Moéteskulturen dr den sista grundstenen i yttre delen av var modell (figur 1) och baserat pa
empirin som samlats in s tyder den pa att det finns en delvis ineffektiv méteskultur 1
organisationen. Det syns i empirin (tabell 6, kolum 4 & tabell 9, rad 4) dér det framkommer
att det inte forekommer nagra forberedelser infor motena vilket kommer att paverka
moteskulturen (Scott & Allen, 2022). Utover att det inte forekommer forberedelser infor
mdtena sa visar empirin (tabell 6, kolum 4 & tabell 9, rad 2 & 3) att det finns inaktiva
deltagare pa métena vilket paverkar effektiviteten pa motena. De tvé faktorerna tillsammans
med den déliga tidsplaneringen (tabell 6, kolum 4) bidrar till att skapa en méteskultur som
accepterar att man ar inaktiv, ofdrberedd och alltfor frikostig med medarbetarnas tid. En
positiv aspekt med moteskulturen pd foretaget dr forekomsten av psykologisk sikerhet pa
motena vilket innebér att alla motesdeltagare har mojligheten att uttrycka sig under motet
(Edmondson, 2019; Kline, 2002; Timmins, 2021). Att ha psykologisk sékerhet pa motena ér
nagot som Edmondson (2019) och Kline (2002) anser vara viktigt for att kunna bedriva
effektiva moten. Overlag ir dock foretagets méteskultur ineffektiv och det kommer enligt
Scott och Allen (2022) att fa negativa effekter for organisationen genom att métena ar
ineffektiva och det leder i sin tur till att det behovs fler moten dn nddvéndigt. Det dr darfor
viktigt att ledarna i organisationen arbetar for att forstd och aktivt forma méteskulturen
eftersom det avgdrande for att frdmja en givande och produktiv arbetsmiljo (Lauby, 2015;
Scott & Allen, 2022).

Sammanfattningsvis leder detta till att den teoretiska modellen (figur 1) gjorts om da studien
visar att kopplingen mellan projektledning och méteskultur ar tydligast. Kopplingen mellan
strategisk ledning och moéteskulturen dr enligt empirin lika tydlig som 1 det teoretiska
ramverket. Empirin visar dock att kopplingen mellan strategisk ledning och projektledning ar
svagare dn vad som tidigare beskrevs i det teoretiska ramverket vilket leder till den nya
modellen for kontexten for moéten (figur 5).
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Figur 5: Kontexten for moten

6.2 Analys av moteseffektivitet

I teorin beskrivs det hur det finns sju faktorer som paverkar och ar avgorande for
moteseffektiviteten (Allen & Rogelberg, 2013; Lauby, 2015; LeBlanc & Nosik, 2019;
Rogelberg, m.fl., 2006). Empirin (tabell 6, fjarde kolumnen) beskriver att det pa en del av
motena finns en motesagenda vilket dr positivt eftersom det bidrar till att skapa fokuserade
och effektiva moten (Lauby, 2015). Problemet som finns &r att den motesagenda som finns
inte f6ljs sé ofta och det far da en negativ effekt pad métet eftersom det skapar forvirring och
irritation hos deltagarna (Lauby, 2015; LeBlanc & Nosik, 2019; Rogelberg, m.fl., 2006).
Utover att ha en tydlig motesagenda sa behdver det finnas en tydlig tidsplanering for att ha
effektiva moten.

Niér det géller tidsplaneringen sé ar det nagot som foretaget enligt empirin i tabell 6 (kolum 2
& 3) och tabell 7 (kolum 2 & 3) markant kan forbéttras. Enligt en jamforelse mellan empirin
av tabell 6 (kolum 2 & 3) och tabell 8 (rad 3) dr de faktorer som ingar i vart ramverk viktiga
eftersom anviandningen av organisationens minskliga resurser under métet kunde optimeras
med upp till 60% genomgédende enligt tabell 6. Genom att optimera tidsplaneringen s kan
motes effektiviteten 6ka samtidigt som de ménskliga resurserna i foretaget anvénds pé ett
optimalt sitt och for att lyckas med detta sa behover det finnas en tydlig motesplanering.

Teorin beskriver att motesplanering dr avgorande for att optimera resurser och tid samtidigt
som man skapar en positiv och effektiv arbetsmiljo (Lauby, 2015: Rogelberg, m.fl., 2006).
Vid intervjun med VD:n framkommer det att det inte brukar férekomma ndgon form av
motesplanering varken fore eller efter eftersom medarbetarna anses vara sjdlvgdende och
ddrmed behovs det inte en planering for mdtena (tabell 8, rad 3). Detta strider mot vad Lauby
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(2015) sdger nér det géller att bedriva effektiva mdten eftersom det behdvs en tydlig
motesplanering for att lyckas med detta. Empirin (tabell 9, rad 4) beskriver att det dr 48% av
motesdeltagarna som kommer och kédnner sig oforberedda infér mdtena och detta skulle
kunna forbittras om det fanns en tydligare motesplanering. Motesplaneringen ér det
overgripande arbetet infor motet och det delas in i tre aspekter: mdotesstruktur, motesdeltagare
och malfokus.

Den forsta aspekten att beakta vid mdétesplanering dr motesstrukturen. Att ha en tydlig
motesstruktur dr ndgot som Lauby (2015) och Rogelberg, m.fl. (2006) beskriver som viktigt
for att kunna bedriva effektiva méten. VD:n beskriver i intervjun att det inte finns ndgon
specifik mdotesstruktur 1 organisationen vilket framkommer i f6ljande citat:

“Det finns egentligen inte nagon tydlig struktur eller utsatta riktlinjer.” (Bilaga 9.5).
Detta framkommer dven i tabell 9 dir 38% anser att strukturen pad mdtena ar helt okej, dalig
eller till och med usel vilket dr extremt negativt for moteseffektiviteten. Det dr dock inte bara
den delvis oklara moétesstrukturen som paverkar moteseffektiviteten utan motesdeltagarna
spelar en stor roll.

Motesdeltagare dr den andra aspekten som behdver inkluderas vid motesplaneringen. Att ha
cirka 36% inaktiva motesdeltagare (tabell 9) som deltar pa ett méte kommer enligt Allen och
Rogelberg (2013) paverka motet negativt eftersom de inte tillfor ndgot. LeBlanc och Nosik
(2019) beskriver att motesdeltagarna behover vara relevanta for motet vilket empirin (tabell
6, kolum 2 & 3) visade att cirka 50% av deltagarna pa de observerade moétena inte var. Detta
stodjs dven av algoritm verktyget (tabell 7, kolum 3) som visar att antalet medarbetare pa
motena kan minskas utan att kvaliteten pa motena skulle paverkas. Det dr darfor viktigt att
organisationen i framtiden inte har med deltagare p4 motena som dr inaktiva och inte bidrar
eftersom det far en negativ effekt pa hela motet vilket sedan kan sprida sig i hela
organisationen (LeBlanc & Nosik, 2019; Rogelberg, m.fl., 2006). Genom att reducera och
optimera motesdeltagarna sa kommer dven moétets mélfokus att forbéttras eftersom alla
faktiskt bidrar till att uppnd mélet for det specifika motet.

Den tredje aspekten som behdver beaktas vid mdtesplanering dr mélfokus. I teorin beskriver
Lauby (2015) att malfokuset pa effektiva motena kraver att deltagarna inte bara forstdr malen
utan ockséd engagerar sig i dem och inser vikten av sina individuella roller for att uppna dessa
mal. I empirin (tabell 6, kolum 4) framkommer det att foretaget ar bra pa att ha ett mélfokus
och arbeta mot det mdtesspecifika malet men det finns utrymme for forbéttringar genom att
exempelvis kommunicera mdtesmélet tillsammans med en mdtesagenda infor motet. Pa sa
satt skulle motena bli mer effektiva eftersom deltagarna &r insatta i vad motets mélfokus ér
(Lauby, 2015).

Sammanfattningsvis leder detta till att den teoretiska modellen (figur 2) gjorts om dé studien
visar att motesplaneringen leder vidare till métesstrukturen, motesdeltagarna och malfokuset
vilket innebdr att de tre aspekterna fran motesplaneringen oberoende av varandra paverkar
effektiviteten pd mdtena. Det betyder dock inte att ndgon av dem dr mindre viktig utan alla
tre dr lika viktiga for att bedriva effektiva mdten. Nér det géller mdtesagendan och
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tidsanvéndningen s dr de beroende av varandra dé olika typer av mdtesagendor krédver olika

mycket tid. Det innebér att om det dr en 1dng och komplicerad motesagenda sd kommer det

att krdvas mer tid till motet till skillnad om det 4r en simpel motesagenda da det istéllet

kommer behdvas mindre tid. Métesagendan och tidsanviandningen behandlas dirfor som en

kontext runt méteseffektiviteten eftersom mdtesplaneringen kommer se annorlunda ut

beroende pé hur relationen mellan mdtesagendan och tidsplaneringen ser ut. Alla de faktorer

som vi beskrivit bidrar tillsammans for att skapa effektiva méten och de ér alla lika viktiga
for organisationen att fokusera pa vilket visar 1 den nya modellen for faktorer for
moteseftektivitet (figur 6).
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Figur 6: Faktorer for moteseffektivitet

6.3 Analys av automatiseringsprocess

Med hjélp av vart ramverk for moteseffektivitet kan organisationen frén fallstudien enligt
empirin minska de ménskliga resurserna pd motet med ungefar 60% (tabell 6) och minska
tidsanvindningen med frén 10 till 30 minuter per méte (tabell 6). Detta kan en
mdtesorganisator implementera genom att i forsta delen analysera och forbereda
motesagendan, mélfokus, och tidsspannet som finns. I andra delen tar motesorganisatoren
resultatet av sin analys och anpassar motesdeltagare och motesstruktur for att optimera
anvdndandet av ménskliga resurser under motet (Allen & Rogelberg, 2013; LeBlanc &
Nosik, 2019).

Mainskliga resurser anvinds ocksé utanfor métet (Sony, 2019). Darfor ingér det en

automatiseringsprocess i vart ramverk. Enligt (tabell 7, kolum 2 & 3) som visar en jamforelse

mellan resurserna som organisationen anvénder och resurserna som organisationen borde

anvdnda kan mdtesorganisatoren automatisera den andra delen 1 motesorganisation processen

med hjélp av det verktyg vi utvecklat med hjilp av vart ramverk i form av en algoritm.

Verktyget maste dock skridddarsys enligt (Mohanty, m.fl., 2021; Cormen, m.fl., 2009) genom

att anpassa algoritmen till organisationen i fraga. Foretaget maste ddrmed gora en

genomgaende analys av sina ménskliga resurser och skapa en lista dver de kompetenser som
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finns inom organisationen och anpassa dem till véart ramverk for att algoritmen ska kunna
hjélpa motesorganisatdren effektivisera motesorganiseringsprocessen.

Problemet med att anvénda sig av en algoritm for att utféra analytiska resonemang om
méinskliga resurser dr enligt Suksi (2020) att algoritmen ser saker som bindra for att kunna
fatta beslut 4ven om vissa beslut inte kan fattas via ett binért tillvigagangssatt. Darfor visar
var modell automatiseringsprocessen som en klamma som binder ithop motes
effektiviseringsfaktorer istéllet for att visas som en tratt dér faktorerna sldngs in for att fa ut
moteseftektivitet. Motesorganisatoren maste darfor ha ramverket i atanke nir hen analyserar
resultatet fran algoritmen.

Sammanfattningsvis innebér detta att den ursprungliga modellen (figur 3) for
automatiseringsprocessen har gjorts om eftersom automatiseringsprocessen enligt modellen
(figur 7) nu istéllet hjdlper med mdotesplaneringen. Automatiseringen underlattar ddrmed for
motesledaren genom att hjilpa till med motesplaneringen genom att exempelvis foresla hur
manga och vilka métesdeltagare som ska kallas till det specifika métet.
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Figur 7: Automatiseringsprocessen

6.4 Resultat av analys

Resultatet fran vér fallstudie indikerar att det ar mojligt att med hjilp av det ramverk som vi
utvecklat skapa effektivare moten. Baserat pa den analys av teorin och empirin sd gar det att
se ett ssmmanflode mellan den sammanlagda triangeln (figur 8) och de faktorer som genom
en automatiseringsprocess skapar moteseffektivitet och optimering av ménskliga resurser.
Den samlade analysen av foretaget indikerar att det finns ett klart behov av forbattringar i
organisationens motesprocesser for att uppna effektivare moten. Genom att implementera
tydliga strukturer fore, under och efter mdtena, forbéttra forberedelserna och optimera
anvindningen av resurser med hjdlp av vart ramverk sa kan organisationen oka effektiviteten
och produktiviteten pa sina méten och darmed bidra till en mer framgéngsrik arbetsmiljo.
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Det finns ocksd samband mellan den existerande forskningen och den empiri som presenteras
1 var studie. Bade empirin och tidigare forskning pekar pa att det finns ett behov av att
implementera de sju faktorer som bidrar till méteseffektivitet (Allen & Rogelberg, 2013;
Lauby, 2015; LeBlanc & Nosik, 2019; Rogelberg, m.fl., 2006). De sju faktorerna ska da
implementeras i foretaget med hjilp av ramverket da detta kommer att frigdra personal och
leda till att endast relevant personal deltar pa métena, vilket 1 sin tur leder till ett optimalt
anvdndande av ménskliga resurser. Genom att de sju faktorer for moteseftektivitet uppfylls sa
kommer foretagets moteskultur att fordndras vilket dr positivt for organisationen da det kan
komma att leda till effektivare méten (Allen & Rogelberg, 2013; Lauby, 2015; LeBlanc &
Nosik, 2019; Rogelberg, m.fl., 2006). Genom att lyckas med detta minskar behovet av
personaltillvixt i form av nyanstdllningar eftersom det frigors tid hos medarbetarna och det
finns istéllet utrymme for personaltillvéxt i form av exempelvis utbildningar (Armstrong &
Taylor, 2023).
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7. Slutsats

[ kapitlet sa dterkopplas det till studiens syfte for att beskriva hur den empiri och analys som
gjorts besvarar syftet. Ddrefter beskrivs de teoretiska och praktiska bidragen som studien
bidragit med till forskningen om moteseffektivisering. Avslutningsvis presenteras tre forslag
pd framtida forskning inom dmnet.

7.1 Aterkoppling till syfte

For att aterkoppla till studiens syftet sa visar resultatet att den modell (figur 9) och det
verktyg som vi utvecklat fungerar for att bidra till 6kad moteseffektivitet hos foretag. Tabell 6
visar att utan en tydlig modell s& kommer de ménskliga resurserna sldsas bort under métet da
majoriteten av varken resurserna eller tiden behovs. Detta styrks av Tabell 8 (rad 2) och
Tabell 9 (rad 5) som beskriver att de inte har tdnkt pd hur man gér tillvdga for att optimera
anviandandet av ménskliga resurser. Tabell 7 forklarar ocksé att om man anviander den modell
(figur 9) och det verktyg som vi har skapat och testat sa finns det goda
automatiseringsmdajligheter for att motesorganisatoren ska kunna effektivisera hela
motesprocessen.

Moéten kan dérfor enligt resultaten effektiviseras for att optimera anvéindandet av méinskliga
resurser. VDn for organisationen menar att de genom att effektivisera moten skulle kunna
anvinda mer tid och personal till att arbeta pa kundprojekt som genererar inkomst till
foretaget. Att automatisera motesprocessen frigdér mer personal och tid vilket skapar utrymme
for ett optimalt anvindande av méinskliga resurser.
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7.2 Teoretiska och praktiska bidrag

Det frimsta teoretiska bidraget som var studie bidrar med till forskningen om
moteseffektivitet dr att vi knutit ihop existerande forskning fran olika omraden for att skapa
en modell for moteseffektivisering. Var modell tar sikte pé att optimera resursanviandningen
och frimja en fungerande kommunikation och interaktion mellan métesdeltagare, vilket
enligt forskning av Kauffeld & Lehmann-Willenbrock (2012) och Kline (2002) ar
nyckelfaktorer for effektiva moten. Genom att tillimpa principer fran projektledning (Gido et
al., 2018) och automatisering (Lacity & Willcocks, 2015; Bradford, 2010) syftar vér studie
till att adressera och 16sa dessa utmaningar for att frdmja en mer effektiv méteskultur i
organisationer. Studien har dven bidragit till forskningsdmnet genom att styrka den
existerande forskningens pastdenden om moteseffektivitet vilket gynnar och stirker det som
tidigare presenterats inom forskningsomradet.

Viér studies praktiska bidrag ar att med hjilp av att ha sammankopplat den existerande teorin i
var modell har vi skapat ett verktyg som gor att den teorin nu gar att implementera i
organisationers vardag. Studien har bidragit med att skapa ett stérre virde av den existerande
teorin inom moteseffektivisering da genom att anpassa var modell och verktyg (algoritm)
kommer organisationer enligt vart empiriska resultat spara ungefér 60 procent i personal
anviandning och 30 till 40 procent av motestiden vilket skapar virde for bade medarbetare och
ledare i organisationer.

Detta skapar for det forsta ett virde for medarbetare dé de kan anvinda sig av ett tydligt
ramverk for niar de behover hjélp i projekt ledet. De kan enligt figur 9 titta pd mdtesagendan
och ett schema for sina medarbetares tidsanviandning och se pé vilket sétt de kan skapa ett
effektivt mote eller workshop direkt utan att involvera projektledare eller chefer om det inte
behovs (Allen & Rogelberg, 2013). Detta skapar dels en hogre delaktighetsgrad hos
medarbetarna eftersom att det egna ansvaret dkar. Det skapar ocksa enligt LeBlanc och Nosik
(2019) mycket tid och bidrar till en hogre produktivitet hos samtliga anstéllda.

Det skapar for det andra ett virde for ledare i organisationer eftersom de med hjilp av
modellen och automatiseringsverktyget kan se till sé tidsanvandningen &r rimlig och inte ar
for kort eller for 1ang. Det hjilper dven ledare genom att veta vilka motesdeltagare som ar
relevanta for motet vilket bidrar till ett optimalt anvindande av ménskliga resurser 1
organisationen vilket 6kar medarbetarnas motivation (Hertzberg, 1992; Latham, 2007).
Genom att folja den slutgiltiga modellen (figur 9) sé kan ledare skapa mer effektiva méten
vilket gynnar alla som involveras och pdverkas av méten dé effektiva moten har en positiv
paverkan pd hela organisationen (Allen & Rogelberg, 2013; Lauby, 2015; LeBlanc & Nosik,
2019; Rogelberg, m.fl., 2006).

7.3 Framtida forskning

Utifran resultaten fran vér studie framstar det som mycket intressant att vidare undersdka hur
var modell och det verktyg som vi har presenterat skulle fungera i en stor svensk
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foretagsmiljo. Att utforska appliceringen av var moteseffektiviseringsmodell 1 storre foretag
skulle ge vdrdefulla insikter om likheter och skillnader i behovet av automatiserade processer
for att effektivisera moten, sirskilt inom komplexa organisationer med omfattande
motesstrukturer.

Tva potentiella riktningar for framtida forskning, baserade pa vara beslut under studien,
skulle vara att forst utforska anvéandningen av kortare, mer fokuserade intervjuer istéllet for
enkéter for att fa en djupare och mer nyanserad forstaelse av medarbetarnas tankar och
upplevelser. Genom kvalitativa intervjuer kan man finga subtila nyanser och kontextuella
aspekter som kanske inte framkommer lika tydligt i enkétsvar.

For det andra skulle det vara virdefullt att bredda studien genom att inkludera fler foretag,
forutsatt tillgdng till 6kade resurser. Genom att observera flera organisationer med olika
kulturer och strukturer for moten skulle studien kunna ge mer allméngiltiga insikter och
kunskap om faktorer som paverkar moteseffektivitet pa olika arbetsplatser.

Naér det géller den datan som vi inte inkluderade i var analys, kan en vidare studie krdva en
storre grupp av respondenter for att mdjliggora redovisning av enskilda anonyma svar fran
enkdter eller intervjuer, i enlighet med konfidentialitetskrav och etiska riktlinjer. Genom att
inkludera en storre och mer representativ grupp av deltagare skulle det vara mojligt att
fordjupa analysen och utforska ytterligare dimensioner av moéteseffektivitet och
automatiseringsprocesser.

Trots att vi noga overviagde dessa aspekter, fann vi att de inte utgjorde tillrackligt stora
skillnader for att motivera en omprovning eller uppdatering av det samtycke vi tidigare
erhéllit. Ddremot kan en framtida forskningsinsats dra nytta av att tillimpa dessa
rekommendationer for att vidare utveckla kunskapen inom omradet mdteshantering och
effektiv anvdndning av ménskliga resurser i foretagsmiljoer."
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9. Bilagor

9.1 Observationsguide

Antal deltagare:

Aktivt deltagande:
Forberedelser infor motet:
Tidsanvindning:
Motesstruktur:
Motesagenda:

Ovrigt:

9.2 Intervjuguide

Fraga 1: Hur samordnas ett mdte pd ert foretag?

Féljdfraga 1: Hur ménga skulle du séga ni normalt &r pa ett mote?
Féljdfraga 2: Vilka ér det som deltar pd motet?

Féljdfrdga 3: Ar alla deltagare pa motet aktiva och bidrar?
Féljdfraga 4: Hur langa &r motena?

Fraga 2: Hur agerar vanligtvis métesledaren fore, under och efter moten i er organisation?
Foljdfraga 1: Delegeras det sa att motesdeltagarna far forberedda infor motet?

Fraga 3: Hur effektiva skulle du séga att era mdten dr idag pé en skala mellan 1-10 dér 1 ar
lagst och 10 &r hogst?

Fraga 4: Hur jobbar ni med att effektivisera era moten idag?
Féljdfraga 1: Om ja: Isafall, hur har ni gétt tillviga? Om nej: Varfor inte?
Foljdfrdaga 2: Har ni tdnkt pa hur motesprocessen gar att automatisera?

Fraga 5: Hur ser moteskulturen ut hos er och vad paverkar er moteskultur?

Fraga 6: Hur ser du/ni pa personaltillvixt i er organisation?
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9.3 Enkdtguide

Fragor efter mote

Fragorna ar till for att hjalpa oss att fa en tydligare bild 6ver hur métet gick enligt dig
(motesdeltagarna) och vi uppskattar att ni svarar helt &rligt sa att resultaten blir
anvéndbara i var studie.

Det tar cirka 5 minuter att besvara fragorna.

Det ar endast vi (Frederik och John) som kommer ha tillgang till svaren pa fragorna och ni
kommer att vara helt anonyma i uppsatsen. Era svar kommer inte att rapporteras till ndgon
annan utan endast anvdndas i studien.

* Anger obligatorisk fraga

Namn, position och datum: *

Ditt svar
1. Jag deltog aktivt och bidrog till motet *

. Stammer inte alls O O O O O Stammer helt
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2. Alla motesdeltagare var aktiva och bidrog till motet *

1 2 3 4 5

Stammer inte alls O O O O O Stammer helt

3. Jag var forberedd och visste vad jag skulle géra pd motet *

Stammer inte alls O O O O O Stammer helt

4. Att delta pa motet var det bésta jag kunde géra med min tid *

Stammer inte alls O O O O O Stammer helt

5. Strukturen pa métet var tydlig *

Stammer inte alls O O O O O Stammer helt

Ovriga synpunkter:

Ditt svar

Tack for att du svarade pa vara fragor!
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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 = - min(time available //

suitable employees = [e for e in employees if all(e[skill]
>= skill threshold for skill in skills)]

suitable employees.sort ( =lambda e: sum(e[skill] for
skill in skills), =True)




recommended employees = suitable employees/[:
(suitable employees)) ]

return recommended employees

employees =
{'Name': 'A eadership': Software Development
'Scheduling':

{'"Name': ) 'Leadership': So re Development

'Leadership

1eduling’':
{'Name' :
1eduling’':
{"Name' :

>duling':
{'Name': 'Leadership
1eduling’':
{'Name': 'G 'Leaders

1eduling’:

recommended employees = recommend employees (employees)

for employee in recommended employees:

(employee)
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