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Forord

Vi vill tacka samtliga respondenter som har bidragit med vardefulla insikter som ligger
till grund for denna studie. Tack for att vi fick ta del av era upplevelser. Stort tack aven
till var handledare Marielle Wall som med stort engagemang och konstruktiv kritik har

hjalpt oss i arbetet med denna studie.



Sammanfattning

Bakgrund:

En interimschef ar en tillfallig chef som har specialiserad kunskap for att l6sa
organisationers olika problem. Denna studie fokuserar pa interimschefers upplevelser av
att leda forandringsarbeten. Anvéandandet av interimschefer i forandringsprocesser ar
relativt nytt i Sverige. Trots att den svenska arbetsmarknaden traditionellt favoriserar
tillsvidareanstéliningar, har interimschefer blivit alltmer eftertraktade under de senaste
aren. Detta fenomen vécker intresse for att utforska hur interimschefer sjalva uppfattar
sitt arbete, sarskilt i samband med forandringsledning. Aven om tidigare studier har
identifierat fordelar med att anstélla interimschefer under forandringsarbeten, har deras
personliga erfarenheter inte studerats i detalj. Avsikten ar att studien ska bidra till att fylla
denna kunskapslucka och lagga en grund for framtida forskning inom omradet.

Syfte:

Syftet med denna studie &r att fa en Okad forstaelse for hur interimschefer leder ett
forandringsarbete under en begrénsad tidsperiod utan en tidigare befintlig relation till
medarbetarna.

Metod:

| studien har en Kkvalitativ metod tillampats, dar datainsamlingen skett genom
semistrukturerade intervjuer med atta deltagare. Forskningsansatsen ar abduktiv med
utgangspunkt fran teoretiska ramverk.

Resultat:

Studiens resultat belyser framst de positiva aspekterna av att vara interimschef i
forandringsprocesser, men identifierar ocksa vissa utmaningar. En betydande fordel &r att
interimschefer snabbt kan etablera sig och skapa relationer till medarbetarna utan tidigare
forutfattade meningar. En utmaning som interimschefer manga ganger star infor ar dock
bristen pa intern kunskap om organisationen. Studien understryker darmed vikten av att
leda genom sina medarbetare, bland annat pa grund av att de besitter intern kompetens.
Samarbete med tydlig struktur ar viktigt for att etablera ett hallbart forandringsarbete. Pa
grund av den begransade anstallningstiden ar det ocksa kritiskt att effektivt anpassa
ledarstilen for att na uppsatta mal. Slutligen framhalls kommunikationens centrala roll i
att engagera medarbetarna och driva forandringsarbetet framat.

Nyckelord:

Interimschef, forandringsarbete, ledarskap, kommunikation, brist pa relation



Abstract

Background:

An interim manager is a temporary executives who possess specialized knowledge to
solve various problems within organizations. This study focuses on the experiences of
interim managers in leading change initiatives. The use of interim managers in change
processes is relatively new in Sweden. Although the Swedish labor market traditionally
favors permanent employment, interim managers have become increasingly sought after
in recent years. This phenomenon has sparked interest in exploring how interim managers
perceive their work, especially in connection with change management. While previous
studies have identified the advantages of employing interim managers for change
initiatives, their personal experiences have not been studied in detail. Our study aims to
address this gap in knowledge and lay a foundation for future research in the field.

Purpose:

The purpose of this study is to gain a deeper understanding of how interim managers lead
change initiatives within a limited time frame and without a prior relationship with
employees.

Method:

The study employed a qualitative method, where data collection was conducted through
semi-structured interviews with eight participants. The research approach is abductive,
starting from theoretical frameworks.

Results:

The study’s results primarily highlight the positive aspects of being an interim manager
in change processes, but also identify certain challenges. A significant advantage is that
interim managers can quickly establish themselves and create relationships with
employees without previous preconceptions. However, a challenge that interim managers
often face is the lack of internal knowledge about the organization. The study thus
emphasizes the importance of leading through one’s employees, partly because they
possess internal expertise. Collaboration with a clear structure is important to establish
sustainable change work. Due to the limited duration of employment, it is also critical to
effectively adapt the leadership style to achieve set goals. Finally, the central role of
communication in engaging employees and driving the change work forward is
highlighted.

Keywords:

Interim manager, change management, leadership, communication, lack of relationship
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1. Inledning

Nedan presenteras bakgrunden dar amnet utforskas mer ingaende for en djupare
forstaelse av omradet. Vidare presenteras syfte och fragestallningar. Slutligen forklaras
studiens avgransningar och nyckelord.

1.1 Bakgrund

Forandring sker standigt i organisationer samtidigt som forandringsprocesser kan vara
dynamiska och oftrutsagbara (Vrcelj 2023). Vidare lyfter han i sin studie att 70% av
organisationsforandringar inte lyckas och drar sambandet till att det idag inte finns en
tillréckligt klar och tydlig férandringsmodell som dessutom har bearbetats i praktiken.
Fortsattningsvis beskriver han att det krévs en djupare forklaring for fordndringsarbeten
pa grund av dess dynamiska natur. Detta kan forklara att organisationer beh6vt anpassa
sina tillvagagangsatt infor forandringsarbeten. For att effektivisera och spara tid och
resurser har anvéndningen av interimschefer blivit allt vanligare och kan enligt Vrcelj
(2023) ses som ett nytt paradigm inom arbetsmarknaden. Begreppet ar relativt oként i
Sverige men dr mer etablerat i USA och Storbritannien. En interimschef &r en tillfallig
ledare med specialiserad kunskap som anstélls for en period pa cirka 6-12 manader for
att utfora ett specifikt uppdrag Dzwigot (2020). Denna typ av anstéllning/uppdrag borjar
vaxa i rapid fart dven i Sverige vilket skapar ett intressant forskningsamne for att
undersoka for- och nackdelarna med arbetet.

| denna studie kommer fokus att vara pa interimschefers upplevelse av att arbeta med
forandringsarbete, vilket ar sarskilt intressant nar det galler interimschefer da de stélls
infOr utmaningen att leda utan befintlig relation till medarbetarna. Tidigare forskning har
lyft vikten av starka relationer mellan ledare och medarbetare for ett framgangsrikt
forandringsarbete. Interimschefer maste dock balansera behovet av att bygga goda
relationer till sina medarbetare med de tidsbegrénsningar som avgors av denna typ av
anstallning/uppdrag. Utgangspunkten i studien ligger i tidigare forskning om
framgangsrika forandringsprocesser, relation mellan medarbetare och chef, ledarskap och
kommunikation. Genom att utforska dessa kopplingar sa kan forstaelsen for de
utmaningar och mojligheter som interimschefer star infor nar de leder forandring i
organisationer oka. Det ar ett viktigt omrade att undersoka, sarskilt med tanke pa den
Okande anvandningen av interimschefer i dagens arbetsliv.



1.1.1 Vad ar en interimschef?

Mooney et al. (2017) beskriver att organisationer anvéander sig av en interimschef fram
tills att en fast chef har funnits till positionen i organisationen medan Dzwigot (2020)
utgar fran att interimschefer anvands for att l6sa ett problem inom féretaget som den
nuvarande chefen inte har expertkunskap om. Det kan darmed konstateras att en
interimschef ar en tillfdllig chef som anstills inom en organisation. Dzwigot (2020)
forklarar att interimschefer ar specialiserade inom ett visst omrade och under en bestamd
tidsaspekt kan hjalpa organisationen att l6sa ett problem. Organisationen kan déarmed
gynnas av att anstélla en interimschef da de far experthjalp samtidigt som de inte behdver
ga igenom allt vad det innebar med en rekryteringsprocess och tillsvidareanstéllningar.
Samtidigt som det for en interimschef innebdr en mer oséker anstallning (Dzwigot 2020).
Vidare beskrivs att samhéllet genomgar ett paradigmskifte fran det strukturella tankandet
till en filosofi om processer som lyfter formagan att forandra. Genom det tankesattet sa
andras synen pa organisation och ledarskap och dar kommer interimschefer in i bilden.

1.1.2 Férandringsarbete

Forandringsarbete kan enligt Diefenbach (2007) vara ett strategiskt satt att fa
organisationer att bli mer l1bnsamma och effektiva. Vidare forklaras att det ar vasentligt
att ha en god anledning till ett forandringsarbete och att tydliggéra for medarbetare att
forandringsarbetet ar ett maste da det i nulaget inte ar hallbart, kanske rent av skadligt.
En god anledning ar viktig da forandringsarbeten ofta medfor osékerhet och risker, ju
storre forandringar desto mer maste ledare trycka pa behovet av férandringen. En av de
viktigaste komponenterna i ett forandringsarbete & kommunikation. Utan en god och klar
kommunikation menar Diefenbach (2007) pa att det kan uppsta forvirring vilket medfor
konsekvenser for resultatet av forandringsarbetet.

En mer nutida kélla pavisar aven vikten av att forsta sig pa forandringsprocesser da
organisationer, efter Covid-19 pandemin blivit alltmer dynamiska vilket har resulterat i
andra utmaningar jamfort med innan pandemin (Vrcelj 2023). Han menar pa att
forandringar sker snabbare och mer frekvent samt framhdver Diefenbachs (2007)
observation om att medarbetare ofta &r reserverade till férdndringar. Vrcelj (2023) lyfter
I sin studie flera valkanda forandringsmodeller men menar att de foljer en linjar process
vilket kan vara ett bra verktyg infor forberedelse infor ett férandringsarbete. Han forklarar
den linjara process med att stegvis félja vad som kommer harnast, efter steg 1 kommer
steg 2 etcetera. Paradoxalt menar Vrcelj (2023) att sjadlva implementeringen av
forandringsarbeten &r hogst icke-linjar och att en linjar forandringsmodell behdver
kompletteras for att vara beredd pa utomstaende faktorer som paverkar kvalitén av
foréandringsarbetet.



1.1.3 Kommunikation och relationer i organisationer

Kommunikation och relation gar hand i hand, inte enbart i vardagen utan &ven i
organisationer. Detta styrker Cynthia och Ray (2012) som lyfter vikten av att anvanda sig
av kommunikation i organisationer for att bygga goda och effektiva relationer pa
arbetsplatsen. Vidare menar de att det ar svart att arbeta med manniskor och att det
darmed ar viktigt att ta sig tiden att ldra sig att hantera relationer da det annars kan ha en
negativ paverkan pa produktivitet och arbetstillfredstéllelse. Forfattarna ser ett storre
behov av samarbete i dagens arbetsliv pa grund av bland annat globalisering,
digitalisering samt ekonomiska kriser. Genom en god kommunikation sa kan man bade
som chef och medarbetare skapa starkare relationer pa arbetsplatsen. Pa sa satt menar
Cynthia och Ray (2012) att det blir lattare att vinna tillit, support samt att hantera
konflikter. De forklarar att genom att ta eget ansvar och direkt ta upp konflikter mellan
berdrda parter skapas respekt och uppskattning. Vidare menar de att anvénda sig av tydlig
och 6ppen kommunikation ar betydande och att pad sa satt inte ta for givet att alla
mottagare forstar budskapet pa en gang. Fortsattningsvis menar forfattarna att det ar
viktigt att respektera varandras olikheter, lyssna och ge utrymme for personer att I6sa sina
egna problem. Detta menar Cynthia och Ray (2012) ar grundldggande for att 6va upp sin
kommunikation samt for att skapa goda relationer pa arbetsplatsen. Resultatet blir en mer
effektiv arbetsplats dar onddiga konflikter undviks.

1.2 Syfte

Syftet med denna studie &r att fa en Okad forstaelse for hur interimschefer leder ett
forandringsarbete under en begrénsad tidsperiod utan en tidigare befintlig relation till
medarbetarna.

1.3 Fragestallningar
e Hur har interimschefer upplevt att leda ett forandringsarbete dar de inte har nagon
tidigare befintlig relation till sina medarbetare?

e Hur har interimschefer genomfort ett forandringsarbete dar de inte har nagon
tidigare befintlig relation till sina medarbetare?

e Hur anpassas ledarskapet da det inte finns en tidigare befintlig relation till
medarbetarna?

e Hur paverkar den begransade tidsperioden interimschefer i genomforandet av ett
forandringsarbete?

e Hur kommuniceras forandringsarbetet mellan interimschef och medarbetare?



1.4 Avgransningar

| syfte att undersoka interimschefers upplevelse av att leda ett fordndringsarbete utan
tidigare befintlig relation till medarbetare avgransas studien med fokus pa ett
chefsperspektiv och deras tidsbegransade anstéllning/uppdrag. Avgransning gors aven
utifran forandringsarbete i sin helhet, saledes laggs ingen relevans for forandringsarbetets
syfte eller innebdrd utan enkom utifran upplevelsen av att leda forandringsarbetet. Genom
avgransningarna ar forhoppningen att fa en djupare forstaelse for interimschefer
upplevelser av att leda forandringsarbete.
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2. Tidigare forskning

Nedan presenteras tidigare forskning som ligger till grund for studien. Genom
forskningen kan det vidare forstas varfor organisationer anvander sig av interimschefer
vid forandringsarbeten, vad som leder till ett lyckat foréandringsarbete samt hur
ledarskapet paverkar forandringsarbeten.

2.1 Att anvanda sig av interimschefer

Dr Smid, Van Hout och Burger (2007) har i sin fallstudie studerat 12 olika
forandringsarbeten dér de har anvéant sig av en interimschef for att understka rollen som
den rekryterande chefen har nar det visar sig om férandringsarbetet blev lyckat eller inte.
Resultatet visar att forandringsarbeten har storre chans foér misslyckande om den
rekryterande chefen slapper allt ansvar efter att ha anstéllt en interimschef. Dr Smid, Van
Hout och Burgers (2007) undersdkningar visar att det finns flera saker som den
rekryterande chefen kan gora for att hjalpa interimschefer till ett lyckat forandringsarbete
bland annat att fortsitta vara involverad under arbetets gang samt att motivera
interimschefer genom att skapa deras egen mening i arbetet.

Marica (2021) anvander sig av en juridisk jamforelseanalys med fokus pa interimschefer
i Tyskland, Tjeckien och Storbritannien. | analysen jamférs interimschefer med andra
typer av anstallningsformer for att se om det kan vara fordelaktigt for andra lander att
anvanda sig av interimschefer. Resultatet fran studien visar att det finns fordelar for en
interimschef i form av flexibilitet i arbetet samt hog 16n. Trots det visar resultaten &ven
att det finns en osékerhet i att inte hitta ett nytt jobb efter att anstéllningstiden pa foretaget
ar slut. Slutligen lyfter Marica (2021) upp att trots fordelarna sa kan en 6kning av denna
typ av anstéllningsform skapa hogre konkurrens och mer osékerhet for de som arbetar
som interimschefer.

Rubin och Ohlsson (2022) har i sin studie anvant sig av en sekundéranalys genom att
tillampa ett nytt perspektiv - organisationslara - pa befintlig forskning om interimschefer.
Forfattarna har anvént sig av tematisk analys ndr de har bearbetat datan och resultaten
visar att organisationskulturen paverkas stort nar organisationen anvander sig av
interimschefer. Resultatet visar dessutom att det som interimschef kan vara problematiskt
att hitta ett satt att bibehalla sin auktoritet samtidigt som man vill ta till sig av
medarbetares asikter. FOr organisationsléaran visar det sig vara viktigt att som chef kunna
satta tydliga mal och se till att resultaten & matbara (Rubin & Ohlsson 2022).

Dessa artiklar belyser externa faktorer som kan influera interimschefers erfarenheter i
forandringsprocesser. Forandringsarbetet paverkas delvis av interimschefernas egna
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insatser, men det finns dven externa faktorer utanfor deras kontroll, sdsom stédet fran
uppdragsgivaren. Dessutom kan maktbalansen utgéra en utmaning for interimschefer,
vilket i sin tur kan paverka deras upplevelse av att leda ett forandringsinitiativ.

2.2 Ledarskap vid forandringar

Nastase, Giuclea och Bold (2012) anvénde sig av enkéter for att undersoka hur
organisationsforandringar hanteras av ledare och medarbetare. De konstaterar att det ar
ett viktigt forskningsomrade da organisationsférandringar inte gar att undvika. Genom att
hantera forandringar pa ett effektivt satt 6kar det chansen till ett lyckat forandringsarbete
(Nastase, Giuclea & Bold 2012). Resultaten visar att det &r viktigt att alla har samma
vision om forandringsarbetet for att skapa motivation i stallet for motstand. Vidare menar
de att en positiv syn pa forandringsarbetet inte ar ndgot som sker pa en natt utan kraver
mycket tid och energi. Innan ett forandringsarbete planeras behéver forstaelse skapas for
organisationens situation och hur medarbetare ser pa forandring. Vikten for ett lyckat
forandringsarbete ligger i att involvera sina medarbetare (Nastase, Giuclea & Bold 2012).

Stacie och Cable (2008) undersoker i sin studie olika ledarskapsteorier och respektive
ledarskapsstil for paverkan i samband med motstand vid férandringsarbeten. Den
kvantitativa undersokningen utgar fran 4 olika strategier for ledare att anvanda sig av nar
det kommer till att influera sina medarbetare.

sankrioner || Leammemma || KoNsuLTaTion -

Nér ledare anvénder Nar ledare stravar Nar ledare anvinder Nér ledare anvénder
sig av bestraffning efter att stirka sig av 6ppen sig av smicker och
nar medarbetares legitimiteten i sina kommunikation med berém tor att f&
beteende inte ar beslut genom sina medarbetare medarbetares tillit.
énskvart, auktoritet eller infor viktiga beslut.
genom att sakerstélla
att deras beslut &r
konsekventa.

Figur 1.

Bild: Marie Karlsson & Nicole Wallin (2024)
Kélla: Stacie & Cable (2008)

Dessa strategier som visas ovan anvands for att fa med sig medarbetare i
forandringsarbeten vilket Stacie och Cable (2008) satter i samband med LMX teorin
(leader - member - exchange) som fokuserar pa att skapa en stark relation mellan chef
och medarbetare. Vid hogt LMX menar teorin pa att det finns en stark och god relation
mellan chef och medarbetare medan ett lagt LMX visar pa en svag eller dalig relation
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mellan chef och medarbetare (Stacie & Cable 2008). Stacies och Cables (2008) resultat
visar pa att medarbetare paverkas, inte endast av vilken strategi som chefen anvander utan
aven hur starkt eller svagt LMX det finns. Vid svagt LMX sa ar det enligt resultaten inte
av vikt vilken paverkansstrategi som ledaren anvander sig av da fortroende saknas for
ledaren och ett storre motstand skapas till forandringen an om ett hogt LMX skulle finnas.

Forskningen om ledarskapsstilar och deras inverkan pa forandringsprocesser ar komplex,
och det finns inget sjalvklart tillvagagangsatt for hur en ledare framgangsrikt leder
forandringsarbeten. Vidare pekar dock den tidigare forskning som presenterats ovan pa
att det &r viktigt att involvera medarbetare i forandringsarbetet och att som ledare skapa
en god relation till sina medarbetare. P& sa satt kan ledare mer effektivt fa med sig
medarbetare i forandringsarbeten. Det finns en forskningslucka nar det galler
interimschefers upplevelse av forandringsarbete, vilket gor studien sérskilt relevant,
speciellt da interimschefer inte har en tidigare befintlig relation nar de péborjar sin
anstallning/uppdrag.
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3. Teoretisk anknytning

| det har avsnittet presenteras teorier som ligger till grund for analys av resultat. |
tillampningen anvands en férandringsmodell, teori om ledarstilar samt teori om
kommunikationsprocesser.

3.1 Lewins trestegsmodell

En modell fér organisationsutveckling

» »

I detta skede framhavs Hér genomfors de nya Hér “fryser” man ner de
behovet av férandring atgarderna. Nya nya atgirderna och ser till

genom att argumentera for beteenden och nytt att de féljs. Man analyserar

att den radande situationen
inte &r hallbar. Detta bidrar

till att "tina upp”
medarbetarnas instalining Ex p4 atgarder kan vara

och géra dem mer vidareutbildning eller.ett
mottagliga for férandring nytt sétt att arbeta pa

tillvagagangssatt dven resultatet av
atgarderna

Figur 2.
Bild: Marie Karlsson & Nicole Wallin (2024)

Kalla: Hussain et al. (2018)

Lewins trestegsmodell beskriver i stora drag de olika stegen i en férandringsprocess och
forklaras av Hussain et al. (2018). Modellen lyfter vikten av att motivera for forandring
vilket ar huvudpunkten i steg 1: Upptining. Som presenterat i modellen ovan sa vill Lewin
med steg 1 forklara att nédvandigheten av en fordndring behdver motiveras genom att
forklara hur det nuvarande tillstandet inte ar positivt eller hallbart for organisationen och
organisationskulturen (Hussain et al. 2018). Vidare menar de pa att forarbete ar viktigt
for att kunna ga vidare till steg 2: Genomférande, dar ledare aktivt implementerar de
atgarder som forandringen innebér. Genom att fokusera pa Upptiningsfasen sa forvantas
nasta steg, enligt modellen, kunna genomforas pa ett mer effektivt satt dd medarbetarna
har vant sig vid tanken och forhoppningsvis skapat en positiv forankring i den férandring
som ska ske. Efter genomférandet sa behovs atgarderna enligt Lewins modell frysas ner:
Nedfrysningsfasen. (Hussain et al. 2018). Till exempel, vid inférande av ett nytt digitalt
system, ar det tredje stegets mal att garantera att systemet anvands regelbundet och
korrekt, och att medarbetarna éverger det gamla systemet.
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3.2 Ledarskapsstilar

Att vara chef innebér en rad olika atagande, exempelvis produktions-, personal- och
arbetsmiljoansvar. Hur en chef agerar utifran olika situationer och inom olika
organisationer kan bero pa vilken ledarskapsstil chefen antingen utgar ifran eller innehar.
Det finns diskussioner och antaganden i befintliga ledarskapsteorier kring huruvida
ledarskapsstilen paverkas av chefens personlighet eller vice versa. Men for att fa en
forstaelse for ledarskapet betydelse i organisationen behovs dven en forstaelse for de olika
ledarskapsstilarna.

3.2.1 Lewins ledarskapsstilar — Auktoritart, demokratiskt och ”lat-ga”-
ledarskap

Lewins ledarskapsstilar

AUKTORITART DEMOKRATISKT _

Ett styrande ledarskap som Tvéartom fran det auktoritira En passiv ledare som ar
tror pa att man behover ledarskapet sa tror ledaren likgilitig i sina

kontrollera sina pa att tavara pd ledarskapsuppgifter. Ett
medarbetare for att uppna medarbetarna genom att
effektivitet. Utan diskussion lyssna och diskutera med
eller gehér talar ledaren om dem. Genom att lyssna pa
vad som ska géras och hur medarbetare kan man fa fler
medarbetarna ska ga perspektiv pa problem inom
tillvaga. foretaget.

sadant ledarskap
innefattar ofta otydliga
mal och en brist i
strategier.

Figur 3.
Bild: Marie Karlsson & Nicole Wallin (2024)

Kalla: Lewin, Lippitt & White (1939)

Lewin, Lippitt och White (1939) beskriver tre olika ledarskapsstilar, Auktoritart
ledarskap, Demokratiskt ledarskap och Lat - ga ledarskap. De forklarar att det auktoritara
ledarskapet dr ett strikt och hierarkiskt ledarskap som innebar att ledare har hdg kontroll
pa varje enskild medarbetare och ser 6ver vad och hur de tar sig an sina arbetsuppgifter.
Till skillnad fran det demokratiska ledarskapet sa menar Lewin, Lippitt och White (1939)
att beslut i ett auktoritart ledarskap sker helt utan diskussion med sina medarbetare.
Vidare forklarar de att det demokratiska ledarskapet fokuserar pa att tillsammans med
sina medarbetare ta fram ett tillvagagangsatt for att I6sa problem. Pa sa satt menar
forfattarna att olika perspektiv tas i beaktning for att méta ett problem jamfort med det
auktoritara ledarskapet dar de endast utgar fran det som ledaren bestammer. Genom ett
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demokratiskt ledarskap sa skapas en vanskaplig atmosfar mellan ledare och medarbetare
dar man ser varandra som likvardiga och rostar sig fram till olika beslut (Lewin, Lippitt
& White 1939). Den tredje ledarskapsstilen, Lat - ga ledarskapet, forklaras vara ett
oengagerat ledarskap dar ledaren har undgatt sina uppgifter som ledare och later sina
medarbetare gora som de vill. Detta kan resultera i en brist pa motivation hos medarbetare
da de inte blir influerade till att utfora sina arbetsuppgifter. Forfattarna ger exempel pa
konsekvenser av ett sddant ledarskap och kan exempelvis vara att medarbetare upplever
att det ar brist pa arbetsuppgifter och att de kanner sig oinspirerade (Lewin, Lippitt
&White 1939).

3.2.2 Situationsbaserat ledarskap

Fiedlers (1967) utvecklade LPC teorin (Least- preferred coworker) som hjalper ledare att
ta reda pa vilken ledarskapsstil som de utgar fran. Teorin visar om ledaren ar mer
relationsinriktad (hogt LPC) eller mer uppgiftsorienterad (lagt LPC). Fiedlers (1967)
forklarar att det inte finns en specifik ledarskapsstil som fungerar i alla situationer utan
att ledare ar som mest effektiva nar de forstar hur de sjalva fungerar och darefter kan
anpassa sin ledarskapsstil till den specifika kontexten. Detta starks aven av en mer nutida
kélla da aven De Hoogh (2005) forklarar att ett effektivt ledarskap inte sker utan att kunna
anpassa sig till olika situationer. Vidare lyfter Fiedlers (1967) upp situationskontroll som
visar den grad av makt, kontroll och inflytande som en ledare har i en viss situation. | en
situation kan ett relationsorienterat ledarskap vara till fordel samtidigt som det i en annan
kontext ar battre att vara uppgiftsorienterad.

Blanchard (1993) har i sin studie pavisat att ledarskap &ven borde anpassas efter vilken
anstallningsgrad som deras anstéllda har. Blanchard (1993) menar pa att de som arbetar i
en lagre niva, i hogre grad svarar pa mer kontroll hos ledaren medan en mer omtanksam
ledarskapsstil fungerar battre till anstallda i en hogre niva. Detta visar ytterligare pa att
ledare ibland behdver anvénda sig av ett mer auktoritart ledarskap och ibland ett mer
demokratiskt ledarskap.

3.3 Kommunikation

Hur kommunikationen ser ut inom en organisation ar vasentligt utifran manga olika
aspekter och paverkar saledes kulturen, effektiviteten, produktiviteten och resultatet. Med
hjalp av kommunikation kan en organisation motivera sina medarbetare.

3.3.1 Strategisk kommunikation
En kommunikativ organisation ar avgérande for struktureringen av arbete, utvecklingen

av strategier och ledarskapets utformning (Falkheimer et al. 2016). | en sadan
organisation &r strategisk kommunikation enligt forfattarna en nyckelprocess som
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engagerar bade ledare och anstéllda i ett émsesidigt utbyte som har stor inverkan pa
organisationens kultur. Strategisk kommunikation &r en medveten, formell och riktad
kommunikationsprocess for att na uppsatta mal inom organisationen (Falkheimer et al.
2016). En strategisk kommunikation forutsatter att alla avdelningar inom en organisation
inkluderas. Genom att tillampa strategisk kommunikation, forbattras forstaelsen for
interna kommunikationsfléden, vilket ar essentiellt ndr man moter externa parter som
influerar den dagliga verksamheten (Falkheimer et al. 2016). Trots dess betydelse
forklaras att det finns en brist pa forskning kring hur organisationer implementerar och
vidareutvecklar strategisk kommunikation. Vidare lyfter de att det &r vanligt att chefer
inte ser vikten av att anvanda sig av strategisk kommunikation vilket kan paverka
organisationen negativt.

3.3.2 Kommunikation och forandring — tre tillvagagangssatt

Kommunikation och fordndring - tre tillvigagangssitt

KOMMUNIKATION SOM
ETT VERKTYG

KOMMUNIKATION SOM EN
SOCIALT STRUKTURERAD
PROCESS

KOMMUNIKATION SOM
SOCIAL
TRANSFORMATION

Genom att anvanda sig av
kommunikation som ett
verktyg kan ledare
Gvertyga medarbetare till
férandring genom att
skapa en positiv och tydlig
bild av det férandringen
kan bidra med.

Ett mer inkluderande
tillvagagangsatt dir ledare
anvander sig av dppen
kommunikation och dialoger
med medarbetare.
Férandringen skapas
tillsammans.

Ett inkluderande och
forklarande tillvagagangsatt
dér ledare forklarar den
nuvarande situationen och
varfdr en féréndring behovs.
Vikten ligger i att
medarbetare férstar varfsr
foréndringen sker.

Figur 4.
Bild: Marie Karlsson & Nicole Wallin (2024)

Kélla: Johansson & Heide (2008)

Johansson och Heide (2008) presenterar tre tillvagagangssatt for kommunikation i
relation till férandringsarbete. Tillvagagangssatten betonar vikten av kommunikation for
ett fordndringsarbete och menar att kommunikationen mojliggor for ett brett deltagande i
forandringen vilket bidrar till att medarbetarna kanner sig inkluderade, engagerade och i
kontroll Over situationen (Johansson & Heide 2008). De menar dessutom att
kommunikation skapar en storre spridning av information i ett tidigt skede som skapar
Oppenhet och maojliggér for diskussion och dialog (Johansson & Heide 2008).
Fortsattningsvis forklaras att en tidig kommunikation om forandringens mal och vision
bidrar till en storre motivation foér forandringen (Johansson & Heide 2008).
Sammanfattningsvis bidrar en kombination av tillvagagangssatten att problematiken med
implementering av en férandring forsvinner om kommunikation sker i ett tidigt skede,
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dar information och éppenhet star till grund for motivation och minskar risken for ett
eventuellt motstand da medarbetarna fran borjan har forstaelse for forandringens syfte
och deras roll i den, vilket saledes ocksa bidrar till en vilja att driva den.

De tre tillvagagangssatten ar framtagna utifran noggrant studerande av befintlig litteratur
och har som utgangspunkt att kunna anvandas som ett ramverk for att underlatta och
forsta kommunikationens innebord for en organisationsforandring (Johansson och Heide
2008) och &r som foljer:

Kommunikation som ett verktyqg:

| det forsta tillvagagangssattet ses kommunikationen som ett verktyg for overtygelse,
genom att skapa en tydlig malbild och vision, med starka och fasta argument kan
arbetsgivaren motivera for forandringar (Johansson & Heide 2008). Har belyses
fordelarna med forandringsarbetet for att skapa antaganden och Overtygelse om
forandringens positiva effekt for framtiden (Johansson & Heide 2008).

Kommunikation som en socialt konstruerad process:

| det andra tillvagagangssittet ses kommunikationen som en process, dér den vardagliga
dialogen star som utgangspunkt for forandringen (Johansson & Heide 2008). Det é&r i
kommunikationen som foérandringen skapas, genom Oppna diskussioner och med en
betoning pa delaktighet fran medarbetarna. Till skillnad fran det forsta tillvagagangssattet
dar meningen &r att 6vertyga, ar detta satt mer inkluderande och innefattar forhandlingar
mellan parterna for att skapa gemensamma visioner, mal och strategier for forandringen
(Johansson & Heide 2008).

Kommunikations som social transformation:

| det tredje tillvagagangssittet laggs fokus pa forstaelsen for forandringen, varfor ar den
relevant och noédvandig? Det som blir viktigt ar att forstaelsen skapas gemensamt,
enhetligt och utifran den situation som organisationen befinner sig i (Johansson & Heide
2008). Detta bidrar till att motstand och forvirring minskas och att medarbetarna kanner
en hogre delaktighet och blir mer engagerade i processen (Johansson & Heide 2008).
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4. Metod

Nedan presenteras och diskuteras valet av forskningsmetod, -ansats och framtagning av
teorier. Vidare presenteras dven tillvagagangssatt av empirisk datainsamling samt etiska
Overvaganden.

4.1 Metod

Studien innefattar en kvalitativ intervjustudie som avgransar sig till att undersoka
interimschefers upplevelse av att leda ett forandringsarbete. Valet av att inta en kvalitativ
forskningsmetod baserade sig pa att det var personliga reflektioner och upplevelser som
undersoktes vilket ar svarare att méata med en kvantitativ metod (Ahrne & Svensson
2015). Enligt Denscombe (2018) lampar sig en kvalitativ metod i form av intervju nar
avsikten ar att undersoka en fragestallning eller ett omrade mer ingaende, exempelvis
asikter, uppfattningar, kanslor och erfarenheter. Genom att ha genomfért en kvalitativ
studie och undersokt interimschefers upplevelse av att leda ett forandringsarbete var
intentionen att intervjuerna skulle bidra till att skapa en uppfattning om hur interimschefer
anser och upplever att ledarskapet behéver anpassas utifran de forutsattningar och krav
som stélls under en begrénsad tidsperiod. Ahrne och Svensson (2015) argumenterar for
hur en forskare pa basta satt kan undersoka en individs upplevelse, de kallar detta for
sprakliga redogorelser, och menar att genom att exempelvis genomfora intervjuer ges
forskaren majlighet att fa forstaelse for respondenternas upplevda situation.

4.1.1 Forskningsansats

| utgangspunkt fran det Rinehart (2021) forklarar om deduktiv och induktiv analys sa kan
det konstateras att anvandningen av bada delar implementeras i denna studie. Rinehart
(2021) forklarar att induktiv analys utgar fran det insamlade material och anvéander sig av
analys for att kunna skapa en applicerbar teori. Deduktiv analys har sin utgangspunkt i
befintliga teorier och sétter det i nya sammanhang for att antingen starka teorin eller
motsdga den. Denna studie pendlar mellan bada analyser dar studien fran en forsta anblick
har en deduktiv forskningsansats som grund, dér tidigare forskning om interimschefer,
befintliga ledarskapsteorier och modeller for foradndringsarbete har anvéants for att
formulera fragestallningar, utforma intervjuguide samt att analysera och tolka material.
Samtidigt har empirin som samlats in utgatt fran interimschefers upplevelse av att leda
ett forandringsarbete vilket forsvarat majligheten for hypotesbildnings som ar ett
deduktivt tillvagagangsatt. | slutdndan ar det resultaten fran studien som har paverkat de
teorier som anvénts i analysen. Studien har ddrmed en abduktiv forskningsansats vilket
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Rinehart (2021) menar & nar man gar fram och tillbaka i sin analys mellan
forskningsresultat och teorier. Metodvalet visar tydligt den abduktiva ansatsen da studien
ar kvalitativ och tillampar en semi strukturerad intervjuguide. Med hjalp av teorier och
tidigare forskning har intervjufragorna tagits fram samtidigt som det funnits utrymme att
stalla fragor som ligger utanfor intervjuguiden.

4.1.2 Tillvagagangssatt for framtagning av teori och litteratur

| studien har framst primdra kallor anvants, &ven om sekundéra kallor forekommer,
sarskilt i metodkapitlet. Fakta fran vetenskapliga artiklar och andra skrifter har anvants.
Vid insamling av material fran vetenskapliga artiklar anvandes OneSearch fran
biblioteket vid Hogskolan i Halmstad som utgangspunkt. | undantagsfall dar den priméara
kallan inte var tillganglig i OneSearch anvandes aven Taylor & Francis online. Sékorden
inkluderade termer som “interim management”, “change management”, “leadership”,
“communication”, “strategic communication” och “lack of relationship”. Endast
granskade och vetenskapliga artiklar valdes ut, med fokus pa senare forskning. Om aldre
artiklar anvandes var det onskvart att informationen fick stod fran nyare forskning.
Vetenskapliga artiklar och annan litteratur har anvénts for att belysa och férklara varje
del i studien, inklusive begreppen interimschef, forandringsarbete, ledarskap,
kommunikation och brist pa relation. Tillvagagangssattet i studien har valts med st6d fran
metodlitteratur.

4.2 Tillvagagangssatt for empirisk materialinsamling

4.2.1 Urval

Studien utgar ifran ett chefsperspektiv for att se till den kunskapslucka som aterfinns och
forklaras i foregaende kapitel. Det framkom att det var vanligt forekommande att inta ett
medarbetarperspektiv vid undersokningar eller studier géllande férandringsarbete vilket
innefattar att det finns en mangd forskning inom det specifika omradet. Detsamma géller
ledarskapets roll utifran ett objektivt perspektiv. Kunskapsluckan som denna studie
baserats pa har utgatt ifran chefernas egen upplevelse och reflektion till hur ledarskapet
behover anpassas utifran de omstandigheterna och faktorerna som medfors av att vara
interimschef.

Ahrne och Svensson (2015) beskriver olika satt att se till urvalet av respondenter, bland
annat beskriver de hur man kan anvanda sig av ett tvastegsurval dar man forst valjer en
organisation och sedan vilka personer som &r relevanta i den organisationen for att uppna
studiens syfte. Urvalet i denna studie har likheter i tvastegsurvalet, dock inte utifran en
organisation. Eftersom interimschefer ofta &r konsulterande chefer och anstélls vid behov
av olika organisationer skedde urvalet i stillet utifran olika faktorer som é&r direkt
kopplade till studiens fragestéllningar. For att vara relevant for deltagande i studien
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behovde respondenten vara anstélld eller varit anstalld som interimschef med uppdraget
att leda ett forandringsarbete. Att inte utgd ifran en viss organisation som har anstallt
interimschefer for att bedriva ett forandringarsbete 6kar studiens mangsidighet kring
upplevelsen av att leda i olika organisationer da det kan medfdra en viss risk av att fa for
liknande resultat om samtliga respondenter arbetat inom samma organisation.

4.2.2 Anonymitet

For att sdkerstalla respondenternas anonymitet har personuppgifter endast i form av
kontaktuppgifter varit nodvandigt i syfte att boka in intervjutillfalle. Utover dessa
kontaktuppgifter har inga 6vriga personuppgifter samlats in. Den insamlade empiri och
resultat fran intervjuerna kan inte kopplas till en specifik individ och respondenterna
bendmns som ’respondent A-H” i stdllet for att anvinda namn. Vilka organisationer
respondenterna har bedrivit fordndringsarbete i framkommer inte eftersom det inte utger
nagon vikt for studiens syfte. Daremot tjanstear som interimschefen har arbetat framgar i
studien eftersom det kan vara av relevans i analyssammanhang for att eventuellt kunna fa
en djupare forstaelse for upplevelsen av att leda forandringsarbete i jamforelse med ett
annat om sa ar fallet.

4.2.3 Respondenter

I tabellen presenteras samtliga respondenter, om de har arbetat i offentlig eller privat sektor, hur l&nge
respondenterna har arbetat som interimschef samt hur lang tid intervjuerna tog.

Respondent A-H = Offentlig / privat sektor

Tjanstear
(Interimschef)

Intervjutid

Offentlig sektor 15 ar 20 min
Privat sektor 1 &r 35 min
Offentlig sektor 3ar 39 min
Offentlig sektor 1 ar 32 min
Privat och offentlig sektor 2,5 ar 30 min
Privat sektor 2 ér 35 min
Privat sektor 1 ar 30 min
Offentlig sektor 9 ar 37 min

Figur: 5

Yin (2011) argumenterar for olika tillvagagangssatt att vélja datainsamlingsenheter och
vad som skall ingd. Han tar upp tre olika; en deltagare i miljon, en miljo och flera
deltagare i en miljo. Yin (2011) menar att antalet datainsamlingsenheter som behovs for
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en studie &r beroende av studiens omfattning och syfte. Samtliga respondenter arbetar
som interimschefer och har ett pagdende eller nyligen fardigstallt uppdrag dar
forandringsarbete utgjorde en huvudsaklig del av uppdraget, vilket sétts i relation till Yins
(2011) tredje sétt att se till datainsamlingsenheter, fler deltagare i en milj6. Trots att
respondenterna inte arbetar pa samma arbetsplats, utgor deras roller en liknande
arbetsmiljo utifran den arbetsbeskrivning som innefattas av att vara interimschef.

David och Sutton (2016) beskriver deras synsatt pa behovet att uppna en méttnad i
intervjusituationer, vilket innebar att nar intervjuaren kan forutspa vad respondenten
kommer att svara har studien uppnatt en mattnad och behovet att halla fler intervjuer for
att kunna bygga ett resultat &r uppnatt (David & Sutton 2016). Totalt genomfordes atta
intervjuer innan studien uppnadde en mattnad dar ett monster uppdagades i empirin.
Studiens resultat baserades enbart utifran respondenternas svar, inga andra anteckningar
eller liknande togs vid intervjutillfallet da det inte ansdgs nodvandigt, samt att
anteckningar utan kontext till den exakta utsagan fran respondenten kan utgora en risk for
feltolkning vid ett senare tillfalle (David & Sutton 2016).

Ahrne och Svensson (2015) betonar &ven vikten av att respondenterna har en gemensam
relevans for studiens syfte, det vill sdga att det kontext de verkar i skapar forutsattningar
for att studien ska kunna fa svar pa de fragestallningar som finns och att antalet intervjuer
ar beroende av denna kontext. Respondenterna i studien har erfarenhet fran bade den
privata och offentliga sektorn och de flesta har verkat som interimschef under en
ungefarlig lik tidsperiod mellan 1-3 ar, bortsett fran respondent A och H som har arbetat
som interimschef under en langre period. Tillsammans besitter de kunskap och
erfarenheter fran bade liknande och skilda uppdrag med férandringsarbete och ledarskap
vilket skulle kunna anses som att de befinner sig i en kontext relevant for studien i enlighet
med Ahrnes och Svenssons (2015) argument. Genom detta gavs mojlighet att bilda ett
djup och en bredd inom omradet for att bygga en forstaelse av deras upplevelse av att
arbeta som interimschef.

4.2.4 Semistrukturerade Intervjuer

Genom anvandandet av semistrukturerade intervjuer (Bilaga 2) gavs mdjlighet att pa
basta satt analysera och tolka interimschefers upplevelser. Som Ahrne och Svensson
(2015) beskriver rekommenderas semistrukturerade intervjuer nér det finns ett behov av
att respondenterna ska ges mojlighet att berédtta och utveckla sina reflektioner och
resonemang. Intervjuaren kan aven stalla foljdfragor pa det som respondenten beréttar for
att fa en bredare forstaelse for respondentens upplevelse (Ahrne & Svensson 2015), vilket
det fanns utrymme for i intervjuguiden som denna studie upprattat.

Det skulle kunna argumenteras for att ostrukturerade intervjuer som endast utgar ifran
teman utan formulerade fragor (Justesen & Mik-Meyer 2011) hade kunnat vara
fordelaktig utifran studiens syfte da respondenterna far kommunicera mer fritt. Men
eftersom studien kraver resultat som ar jamforbara utifran dess fragestéallningar ansags
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semistrukturerade intervjuer skapa battre forutsattningar for att uppna studiens syfte.
Detta genom att respondenterna gavs mojlighet att besvara fragor som direkt kopplades
till studiens fragestéallningar, samt att utveckla och reflektera kring de svar som
framkommer, som saledes mojliggor for en djupare forstaelse for den faktiska
upplevelsen.

4.2.5 Utformandet av intervjuguide

Intervjuguiden (Bilaga 2) bestar av fjorton fragor varav de fyra forsta fragorna ar mer
inledande for att skapa fortroende mellan respondent och intervjuare som Ahrne och
Svensson (2015) argumenterar fOr &r av vikt for att skapa en trygg intervjusituation for
respondenten. De tio kommande fragorna ar direkt kopplade till studiens fragestallningar
och samtliga fragor &r 6ppna fragor dar respondenten behovt forklara eller reflektera. Yin
(2011) menar att en lyckad intervjustudie kraver att forskaren stéller bra fragor. En bra
fraga ar enligt Yin (2011) en fraga som skapar ett djup men som inte ar ledande. Ahrne
och Svensson (2015) lagger i stéllet vikten pa huruvida fragorna ar relevanta och neutrala
utifran sammanhanget det stalls i, samt att fragorna bor vara 6ppna med utrymme for att
utveckla svaren. For att ha mojlighet att forstd och tolka respondenternas upplevelser av
att leda ett forandringsarbete utformades intervjuguiden med utgangspunkt i bade Yins
(2011) och Ahrnes och Svenssons (2015) tillvagagangssatt for att konstruera en bra
intervjuguide.

4.2.6 Genomférandet av intervjuer

For att hitta respondenter utifran de urval och avgransningar som studien har, gjordes
sokningar pa LinkedIn, dar majoriteten av respondenterna kontaktades och blev
tillfragade om de ville delta i studien. Vid bekraftande fran respondenten Gvergick
kommunikationen till mejl, dar information om studien, etiska forhallningssatt samt
samtyckesblankett (Bilaga 1) skickades till respondenten i samband med inbokande av
intervju. Vissa respondenter fick vi kontakt med genom personligt ndtverk och dessa
respondenter kontaktades direkt via mejl, dar foljde sedan samma process med
information vid inbokande av intervjutillfalle. Totalt genomfordes atta intervjuer och
samtliga av dessa dgde rum digitalt via videosamtal pd Zoom eller Teams, detta for att
skapa sa lika forutsattningar som majligt for respondenter da vissa av de befann sig pa ett
avstand som inte gjorde fysiska intervjuer mojligt att genomfora.

Intervjuerna inleddes med en presentation av studien, dess begrepp, omfang och
avgransningar. Detta foljdes av en paminnelse om de etiska forhallningssatten och att
respondenten nar som helst kunde avbryta intervjun eller vélja att inte besvara en fraga.
Intervjuerna spelades in med respondenternas samtycke. Intervjuerna foéljde
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intervjuguiden med viss variation pa ordningsféljd av fragor samt féljdfragor da
intervjuerna konstruerades med syfte att ge utrymme for eventuella foljdfragor for att
skapa en bredare forstaelse for upplevelsen.

Efter intervjufragorna stallts, erbjods respondenterna att stalla fragor eller tillagga nagot
om de ansag att det fanns nagot ytterligare de ville dela med sig av.

4.3 Etiska 6vervaganden

I och med att studien har en kvalitativ forskningsmetod med intervjuer som utgangspunkt
fanns det flertalet etiska aspekter att ta hansyn till for att studien ska anses som tillforlitlig.
I enlighet med Vetenskapsradets fyra forskningsetiska principer, Konfidentialitetskravet,
Samtyckeskravet, Informationskravet och Nyttjandekravet (Vetenskapsradet 2015), har
samtliga respondenter som deltog i denna studie fatt information om studiens syfte och
omfang, samt blivit tillfrigade om samtycke for deltagande. | bade samtyckesblankett
(Bilaga 1) och i intervjuns start har respondenterna fatt information om att de nar som
helst kan avbryta intervjun eller vélja att inte svara eller att endast svara till viss del pa
fragorna. De fick aven ta stallning till om det var okej att intervjun spelades in.

Davis och Sutton (2016) menar att det &r viktigt att ta hansyn till etiska aspekter for att
studien ska fa ett tillforlitligt resultat. Da det kan innebara en risk for att respondenten
anpassar sina svar om de &r radda for att det ska kunna kopplas tillbaka till dem (David
& Sutton 2016). Intervjuerna var darfor anonyma och respondenternas svar kan inte
hérledas till vare sig respondent eller organisation, detta for att fa en genuin uppfattning
om respondenternas upplevelse samt att sékerstélla en trygg miljé déar respondenterna
kande att de kunde uttrycka sig fritt utan rédsla for att deras svar ska kunna kopplas
tillbaka till dem.

4.4 Analysmetod

For att analysera empirin sa har en tematisk analys tillampats da det tillater oss att fa en
mer djupgaende analys av insamlat data.

For att besvara fragestallningarna om interimschefers upplevelse av att arbeta med
forandringsarbeten utan tidigare befintlig relation till medarbetarna sa har foljande
huvudteman tagits fram: 1. Leda ett forandringsarbete utan tidigare befintlig relation
till sina medarbetare. 2. Hur anpassas ledarskapet da det inte finns en tidigare befintlig
relation till medarbetarna. 3. Hur tidsaspekten paverkar genomforandet av
forandringsarbetet, 4. Hur interimschefer anvander sig av kommunikation i
forandringsprocessen. For att ytterligare klargora finns dven underkategorier. 1.1
Fordel att komma in som utomstaende person utan tidigare befintlig relation och utan
tidigare bagage. 1.2 Motstand och radsla infor forandringar och vikten av att som
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ledare lagga tid pa de medarbetare som vill vara med pa forandringen. 2.1
Situationshaserat ledarskap med bade hogt och l1agt LPC, legitimering, smicker och
konsultation. 3.1 Tidsbegransning skapar tydligare prioritering och struktur. 4.1.
Delaktighet och strategisk kommunikation mellan uppdragsgivare, interimschef och
medarbetare 6kar chansen till ett lyckat forandringsarbete. 4.2 Tydlig
kommunikation/dialog och att delta i korridorssnack. 4.3. Individuella samtal och
fordelar med att kommunicera med hogt respektive lagt LPC.

Braun och Clarke (2022) presenterar en sexdelad process for tematisk analys som har
varit utgangspunkten for analysen i denna studie. Steg 1: Bli bekant med datan, genom
att lyssna pa intervjuerna och sedan transkribera skapades en grundlaggande forstaelse
for empirin. Redan har framtradde monster och teoretiska kopplingar. Steg 2. Kodning,
innebar att med hjalp av transkriberingen identifiera relevant empiri for att besvara
fragestallningar och syfte. Kommentarer noterades vid sidan av texten for att underlatta
monsterigenkanning. Steg 3: Skapa initiala teman byggde pa kodningen for att identifiera
monster i erfarenheter och beteenden, samt skillnader. Fargkodning anvandes for att
organisera materialet och underlétta upptéckten av likheter, skillnader och samband.
Detta la en betydande grund for steg 4, Utveckla teman. Hér klargjordes det material som
var mest relevant utifran studiens syfte och det som skulle fa mest fokus. Huvudteman
hade redan tagits fram i ett tidigare stadie utifran fragestéllningarna. Efter insamling av
data valdes det att tas fram ytterligare en huvudteman. Steg 5: Definiera och namnge
teman, bdrjades med att framstalla korta namn som sedan utvecklades till mer
beskrivande namn, inklusive underkategorier for ytterligare tydlighet. Steg 6: Skriv ihop
analysen innebar flera genomlasningar for att forbattra sprak, kopplingar och tydlighet,
samt att sékerstélla en rod trad och forstaelse aven for dem som ej ar insatta i amnet.

4.5 Metoddiskussion

Valet av kvalitativ forskningsmetod grundar sig i ett det i forsta hand 4r upplevelser om
hur det ar att leda ett fordndringsarbete som interimschef som har undersokts. Detta for
att fa en djupare forstaelse och insikt i sjdlva upplevelsen vilket dr svarare att uppnd med
en kvantitativ metod. Studien avgrénsas till interimschefer och deras upplevelse av att
leda ett fordndringsarbete med fokus utifrdn fyra aspekter, brist pd relation till
medarbetare, anpassning av ledarskap, tidsaspekter och kommunikation. Den senaste
kategorin kommunikation, framkom under intervjuerna som nagot av visentlig vikt for
upplevelsen av att vara interimschef och lades séledes till som en fragestillning under
studiens gang, vilket dven bidrog till att studien fick en abduktiv forskningsansats hellre
an en induktiv som kvalitativa studier ofta innefattar. Avgransningen bidrog dven till en
O0kad genomfOrbarhet utifrdn studiens forutséttningar da det exempelvis fanns en
forutbestdmd tidsram. Dock var det av vikt att se till att avgrdnsningen siledes endast
medforde en inblick 1 interimschefers upplevelse av att leda ett fordndringsarbete och
foljaktligen inte kunde appliceras eller generaliseras utifran hur interimschefer paverkar
vare sig organisation eller medarbetare under ett fordndringsarbete, vilket i stéllet skulle
kunna ses som nagot som kan ligga till grund for framtida forskning inom omradet.
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Tidigare i1 avsnittet presenteras om respondenterna arbetar i privat eller offentlig sektor
vilket inte innefattar relevans for resultatet. Dock ansags det som en intressant aspekt
utifran syftet att forsoka f4 en mangfald i1 erfarenheter kring arbetet att leda ett
forandringsarbete som interimschef, eftersom det var av vikt for avgrdansningen att
respondenterna har olika erfarenheter frén olika former av arbeten, anstéllningar och
organisationer.

Alla intervjuer skedde digitalt via Zoom for att skapa liknande forutséttningar for samtliga
respondenter samt for att underldtta sokandet efter respondenter. Att genomftra
intervjuerna digitalt mojliggjorde for flexibilitet vid bokningstillfdlle och avgjorde dven
vilka som kunde delta i studien, d& det var nagra av respondenterna som befann sig for
langt bort for att en fysisk intervju skulle vara mgjlig. Det kan argumenteras for att en
fysisk intervju &r att foredra, exempelvis menar Ahrne och Svensson (2015) att en fysisk
intervju skapar storre inblick i upplevelsen eftersom intervjuaren ges mojlighet att dven
granska kroppssprdk pa ett nidrmare hall. Dock utifran de forutsittningar och
avgriansningar som studien innefattar ansags att digitala intervjuer med video dnda
skapade en bra milj6 for intervjutillfillet som dven kan anses ta hinsyn till respondentens
paverkan av intervjuaren. Ahrne och Svensson (2015) betonar vikten av forstdelsen for
intervjuarens paverkan pd respondenten. P4 samma vis som intervjuaren kan tolka och
lasa respondentens kroppssprédk kan dven respondenten paverkas av hur intervjuaren
reagerar eller agerar. Detta kan medfora att respondenten viljer att formulera sig
annorlunda eller endast berdtta om sina upplevelser for att frammana en viss reaktion
(Ahrne & Svensson 2015). For att minska risken for detta var digitala intervjuer ett bra
alternativ eftersom det blev svarare att ldsa av kroppssprdk och reaktioner och
respondenten gavs mojlighet att prata mer fritt.

Under analys av empiri anvandes en tematisk analysmetod och respondenternas svar
kategoriserades darmed i olika teman och underkategorier. Utifran fragestallningarna
forekom de huvudsakliga teman i borjan av denna studie da de ansags som tillrackligt
tydliga for att kunna bendmnas som teman. Det framkom dock under analysen att
kommunikation behdvdes laggas till som ett fjarde tema och vilket resulterade i en fjarde
fragestallning som tidigare namnt for att fa ett storre djup och battre forstaelse for
upplevelsen. Intervjuguiden var aven den strukturerad utefter dessa teman i form av vilka
fragor som stalldes for att fa sa stor inblick som majligt. Utifran dessa teman presenteras
sedan analys och resultat tillsammans. Valet att presentera resultat och analys tillsammans
grundade sig i att en upplevelse kan vara svar att satta i ratt kontext om det tas ifran sitt
sammanhang. Det hade funnits en stor risk for upprepning om resultat presenterats i ett
tidigare kapitel och saledes hade behdvts upprepas i sin helhet i syfte att analyseras for
att lasaren ska forsta sammanhanget. Detta 6kar aven validiteten i studien da det blir
mindre risk for feltolkningar om ett citat eller en beskrivning skulle tas fran sin kontext
vid analysen, vilket bidrar till att enklare kunna gora jamforelser mellan respondenternas
svar. For att bibehalla konfidentialitet gentemot respondenter, de organisationer de arbetat
for samt deras medarbetare har citat i stora drag undvikts da flertalet av respondenterna
valde att anvanda sig av konkreta exempel fran deras arbetslivserfarenheter for att
forklara en upplevelse eller tillvagagangssatt utifran de fragor som stalldes under
intervjutillfallet.
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Resultatet i studien dr endast baserat pé ett fital interimschefer och deras upplevelser. For
att fa ett generaliserbart resultat som ska representera hela yrkesgruppen “interimschef”
hade det kunnat vara relevant att i stillet inta en kvantitativ forskningsmetod for att kunna
fa ett mer representativt resultat. Vilket skulle kunna vara ett alternativ for framtida
forskning inom omréadet.
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5. Analys och resultat

Nedan presenteras resultat fran den empiriska insamlingen i kombination med analys
for att besvara studiens frdgestdllningar. Respondenterna bendmns som “respondent A-
H”. Analys och resultat har valts att presenteras tillsammans utifran huvudteman: Leda
ett forandringsarbete utan tidigare befintlig relation till sina medarbetare, Hur
anpassas ledarskapet da det inte finns en tidigare befintlig relation till medarbetarna,
Hur tidsaspekten paverkar genomférandet av forandringsarbetet, Hur interimschefer
anvander sig av kommunikation i forandringsprocessen, detta foljs av underkategorier
for att ge mojlighet till storre djup i analysen dar respondenternas upplevelser jamfors
tillsammans med den teoretiska referensramen samt tidigare forskning.

5.1 Inledande ord

Samtliga respondenter beskriver arbetet som interimschef som intensivt och utmanande.
Det framkommer att det ar vanligt att ha manga uppgifter samtidigt och det ar av vikt att
kunna prioritera sitt arbete for att kunna prestera utifran de forutsattningar som ges. For
att pa béasta satt skapa dessa forutsattningar anser respondenterna att det ar betydande att
redan i ett tidigt skede fa tydliga riktlinjer pa vilka férvantningar som uppdragsgivaren
har for den period de &r tjanstgorande, exempelvis vilka utvecklingsomraden som ar
aktuella eller akuta. Flertalet av respondenterna menar éven att det ar av vikt att tidigt se
till medarbetarna och vad de upplever att verksamheten har fér behov for att kunna géra
en gedigen bedémning och skapa forutsattningar for ett bra arbetssatt. Respondent B, D,
H forklarar exempelvis att de ofta véljer att ha individuella samtal med sina medarbetare
nar de gar in i ett nytt uppdrag for att mojliggora for dialog och ett gott medarbetarskap
infor kommande foréandringsarbete.

5.2 Leda ett forandringsarbete utan tidigare befintlig relation till

sina medarbetare

Detta huvudtema delas in i tva underkategorier da resultatet visade sig markant kring
amnet. | forsta delen presenteras interimschefers upplevelse av att arbeta med
forédndringsarbete utan tidigare befintlig relation. Vidare presenteras hur interimschefer
har genomfort forandringsarbetet.
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5.2.1 Fordel att komma in som utomstaende person utan tidigare befintlig

relation och utan tidigare bagage

Samtliga respondenter uttrycker bade for- och nackdelar med att komma in som
interimschef dar de ska utféra ett forandringsarbete utan tidigare befintlig relation till
medarbetare. A, som framst har arbetat i organisationer dar anstallda kdnner varandra
dven pa privat plan, menar att det ar omajligt att fa samtliga medarbetare att komma
dverens om samma tillvagagangssatt for ett forandringsarbete.

“Ingen vill bli osams, ska 600 personer vara éverens sd hdnder ju ingenting och da kan

’

det vara bra att ta in ndagon utomstdende som kan fd vara den missionen.’
- Respondent A

Genom att da ta hjalp av en interimschef sa kan organisationen slippa ta de konflikter som
kan uppsta och som dessutom kan vara extra tuffa nar det finns relationer sinsemellan. Pa
sa satt menar respondent A att det kan vara fordelaktigt att som interimschef inte ha nagra
tidigare befintliga relationer i borjan av sitt arbete. Bade respondent B och F lyfter att en
fordel med arbetet som interimschef ar att medarbetare lattare far fortroende for dem
jamfort med ursprungliga chefer. Respondent B menar att det &r pa grund av att
medarbetarna vet att interimschefer kommer till organisationen med fullt fokus pa sjalva
forandringsarbetet och att de darmed ké&nner ett storre fortroende for att det faktiskt
kommer att ske forandring.

Fortsattningsvis forklarar respondent B att det finns stora forvantningar pa en som
interimschef att prestera snabbt, darfor ar det viktigt att rama in sitt arbete s att det inte
drar i vag med andra arbetsuppgifter som kan leda till att man underpresterar i det uppdrag
som faktiskt ska utforas. Respondent F, som egentligen inte lagger ndgon vardering i om
det ar positivt eller negativt att inte ha nagon tidigare befintlig relation menar att just pa
grund av att man dr en interimschef och darmed har en tidsbegréansad anstéllning/ uppdrag
sa vagar medarbetare 6ppna upp sig utan radsla att det ska paverka deras framtida karrir.
Bade respondent E och G lyfter fordelen med att komma in utan nagot bagage som kan
hallas emot en. E forklarar att man utan tidigare befintlig relation, snabbare kommer in i
arbetet och att arbetet blir mer professionellt. Likasa menar G att man kommer in som en
neutral part och kan vara &rlig i sina bedomningar. Samtidigt lyfter respondenten upp en
utmaning med att som utomstaende inte ha all kunskap om organisationen eller
medarbetarna som kan vara viktig att veta ndr beslut ska tas. Har forklarar D vikten av att
lita pa och anvanda sig av sina medarbetare da man som interimschef inte har all intern
kunskap. Aven respondent C ser bade for- och nackdelar och forklarar att det kan bli
trottsamt for medarbetare om organisationen standigt anvander sig av interimschefer da
det blir konstanta omstéllningar. Utdver det lyfter C det positiva med att som interimschef
kunna bidra med ny energi och att medarbetarna far kanna sig involverade i férandringen.

Som Stacie och Cable (2008) beskriver sa finns det en problematik nar chefer, exempelvis
infor ett forandringsarbete dndrar sitt beteende for att forsoka Oka acceptans och
fortroende hos sina medarbetare. Som respondenterna forklarar sa kommer
interimschefer in i arbetet utan forforstaelse och har alla forutsattningar for att paverka
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hur medarbetarna ser pa en som person och ledare. Pa sa satt blir det lattare att fa
fortroende som interimschef vilket - om man gor ett bra jobb — kan leda till ett hogt LMX
(leader — member — exchange) (Stacie & Cable 2008). Som forklarat i kapitlet om tidigare
forskning sa ar ett hogt LMX viktigt for att kunna paverka medarbetare oavsett vilken
ledarskapsstrategi man anvander sig av som ledare. Respondent D tar upp en annan sida
av att komma in utan forforstaelse och menar att som interimschef kunna ge sina
medarbetare en arlig chans till ett gott forsta intryck utan att ha nagra tidigare varderingar
som paverkar uppfattningen av personen.

5.2.2 Motstand och radsla infor forandringar och vikten av att som ledare

lagga tid pa de medarbetare som vill vara med pa forandringen

Respondenterna B och C beskriver att medarbetare ofta &r skeptiska mot ledningen, B
uttrycker dessutom att medarbetare ofta kanner en oro éver om férandringen verkligen ar
hallbar aven efter att interimschefens anstallning tar slut/uppdraget slutforts. Respondent
G lyfter att interimschefer ofta har mer kortsiktiga mal men menar dessutom pa vikten av
att forandringsarbetet ar langsiktigt hallbart. Vidare forklarar respondent G att motstand
alltid kommer att finnas hos medarbetare under fordndringar. Respondent F har i stéllet
markt att radslan for interimschefer mer handlar om omfattningen av forandringsarbetet.
Ju stérre och skrammande ett fordndringsarbete verkar desto mer reserverade blir de mot
interimschefen som ska komma och genomfdra forandringen.

“Det dr lite olika fran fall till fall. Sd dr det en fordndring som upplevs som
lite skrammande sa blir jag liksom en del av det som &r skrammande. Inte jag som person
da men liksom det jag ska genomfora.”

- Respondent F

Respondent G tog dven upp att uppdragsgivarna pa intervjun hade uttryckt en
generaliserad tanke om att interimschefer inte lagger tid pa att skapa relationer till sina
medarbetare da de endast ar dar under en kort period. Paradoxalt visar den insamlade
empirin i denna studie ett genomgripande monster av betydelsen av att som interimschef
snabbt skapa en relation till medarbetarna. Respondent E menar att det ar vanligt att ga
pa resultat for snabbt, i stallet vill respondenten ta tid i borjan till att vara personlig och
skapa relation till medarbetarna. Detta lyfter &ven respondent F som vill avdramatisera
synen om att det ska komma in en interimschef som ska styra och stélla. | stallet lagger
respondenten tid pa att bli personlig och &ven ta reda pa mer om sina medarbetare. Detta
star aven i fokus for respondent D som lagger vikt i samarbete med medarbetarna och
respondent B forklarar att intervjuer ar ett bra verktyg for att bygga en relation med
medarbetarna. Aterigen kan denna strategi styrkas av Stacies och Cables (2008)
forklaring om LMX teorin.

Respondent B forklarar fordelen med att borja med de som dr l4ttast att Gvertala nér det
ar dags att forsoka fa med sig medarbetare i forandringsarbetet. Borja med de som redan
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ar forvantansfulla pa vad forandringen kan gora for organisationen. Detta ar enligt
respondenten vasentligt for att fa forandringsarbetet i rullning. Genom att borja med de
grupper som ar lattast att fa med sa blir det lattare att 6vertala de grupper som ar lite
tveksamma till forandringen. Sedan forklarar respondent B att det finns de som behdver
annu mer overtalning och till slut de medarbetare som endast hoppar pa
forandringsarbetet nar de inte har nagot annat val. De som &r mest emot forandringarna
ar de som syns mest och det ar darfor enligt respondent B latt att lagga tid pa de i borjan.
Genom att i stallet lagga tid pa de som faktiskt vill vara med i férandringen sa kommer
forandringsarbetet snabbare i gang. Aven respondent E menar att ledare vill forsoka
dvertala de som gor mest motstand mot forandringen men att det inte gar att lagga ner hur
mycket tid som helst. Hussein et al. (2018) beskriver Lewins forsta steg, Upptining i hans
trestegsmodell for forandring. Vikten ligger i att forklara forandringen for medarbetarna
och att motivera nddvandigheten av forandringsarbetet (Hussein et al. 2018). Majoriteten
av respondenterna tar upp att det &r viktigt att vara tydlig i sitt arbete med forandring.
Respondent C lyfter vikten av att skapa fortroende for att kunna motivera till férandring,
detta kraver en tydlig vision men dessutom att ta reda pa vad medarbetarna anser behovs
I organisationen.

| enlighet med ovanstaende stycke instammer respondent B och D som menar att
interimschefer kommer langt genom att lyssna pa medarbetarna da det ar de som arbetar
i organisationen som har koll pa vad som fungerar och inte. Nastase, Giuclea och Bold
(2012) lyfter att ett forandringsarbete har storre chans att lyckas nar medarbetare
involveras i processen. Aven respondent A trycker pa vikten av medarbetarsamverkan
men att det behdver finnas en tydlighet av att det i slutdndan ar chef och ledning som tar
besluten. Har finns en tydlig koppling till det som Rubin och Ohlsson (2022) tar upp att
det som interimschef kan vara en svar balans att starka sin auktoritet samtidigt som det
finns ett behov av att involvera medarbetarna i beslut. Respondent E uttrycker att det &r
nodvandigt att forklara och vara tydlig med varfor en férandring ar nodvandig vilket da
kan kopplas till Lewins forsta steg — Upptining (Hussein et al. (2018). Respondent A
forklarar dessutom att medarbetare brukar vara tacksamma i bérjan av
forandringsprocessen men att det ofta Overgar till ilska och radsla nar de forstar att
fordndringarna innebdar att de sjélva behover forandras. Vidare menar respondent A att
om ledare gor ett bra jobb sa brukar medarbetare bli ndjda igen i slutet.

“Forst kommer man och da dr folk tacksamma over att nu kommer det nan som ska hdlla
reda o sen kommer det en tid nar folk borjar forsta att “aha det galler mig ocksa” jag
maste ju forandras och da blir man arg och ledsen och sen kommer man upp pa andra

sidan. O da brukar man, om man gjort det ritt, bli bra igen.
- Respondent A

Hussein et al. (2018) beskriver att ju mer tid som spenderas pa det forsta steget i Lewins
trestegsmodell desto enklare blir steg tva - Genomforandet. Denna process kan kopplas
till det som respondent A forklarar. Ju tydligare ledare &r i forarbetet desto enklare blir
det nar atgarderna ska implementeras. Respondent B delar med sig av sina erfarenheter
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fran ett uppdrag dar initiala forberedelser innefattade intervjuer for att samla in olika
synvinklar inom foretaget. Syftet var att identifiera vad som ansags fungera bra eller
mindre bra. Déarefter utvecklades en handlingsplan baserad pa en prioriterad lista dver
gemensamma aktiviteter vilket motsvarar Upptiningsfasen. Respondent B fortsétter med
att beskriva Genomférandefasen, dar respondenten aktivt drev processen for att initiera
de planerade aktiviteterna. Projektet avslutades med en koppling till Lewins sista steg,
Nedfrysningsfasen, dar fokus lag pa att sakerstalla att aktiviteterna skulle fortsétta dven
efter respondentens avslutade engagemang i organisationen. | denna fas betonades vikten
av att integrera andra medarbetare i dem etablerade processerna for att uppratthalla
kontinuiteten i de nya arbetsrutinerna.

Respondenterna A, B och H lyfter dven vikten av att uppdragsgivaren &r delaktig under
forandringsarbetet vilket kan starkas av Dr Smid, VVan Hout och Burger (2007) som menar
att det ar storre chans till ett lyckat forandringsarbete om uppdragsgivaren ér fortsatt
involverad under férandringsprocessen. Samtliga respondenter upplever att de mer eller
mindre har fatt stod fran uppdragsgivaren. Respondent A tar dock upp ett exempel pa ett
uppdrag dar respondenten skulle implementera ett stort forandringsarbete dar
uppdragsgivaren tog avstand fran allt. Detta resulterade i forvirring hos medarbetare dar
de spekulerade mycket da det saknades information fran uppdragsgivaren vilket ledde till
att medarbetarna fick fylla i de tomma luckorna sjilva. Aven respondent B tar upp ett
uppdrag dar stodet och engagemanget fran uppdragsgivaren var valdigt lagt men lyfter
dock ett positivt perspektiv da respondenten fick mycket frihet i att styra sjalv.

5.3 Hur anpassas ledarskapet da det inte finns en tidigare befintlig

relation till medarbetarna?

Nedan presenteras den ledarskapsstil som kunde identifieras for samtliga respondenter.
Vi jamfor aven hur deras ledarskap har skilt sig at och kopplar till teorin om LPC
(Least- preferred- coworker) samt vilka ledarskapsstrategier de har anvant sig av i sitt
arbete med foréndring.

5.3.1 Situationsbaserat ledarskap med bade hogt och lagt LPC,

legitimering, smicker och konsultation

Respondenterna visar tendenser att anvanda sig av samtliga ledarskapsstilar, det vill saga:
Demokratiskt, Auktoritart och Lat ga ledarskap (Kurt et al. 1939). Det visar sig av empirin
finnas ett monster dar majoriteten av respondenterna anvander sig av ett situationsbaserat
ledarskap dér de mer eller mindre anvander sig av ett ledarskap som karaktériseras av
bade det demokratiska och det auktoritara ledarskapet beroende pa situation. Fielders
(1967) forklarar att hogt LPC (Least - preferred - coworker) visar att en ledare ar mer
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relationsinriktad jamfort med ett lagt LPC som visar pa att en ledare & mer
uppgiftsorienterad. Vidare forklaras begreppet situationskontroll dar ett effektivt
ledarskap anpassar sig beroende pa situation. Respondent H star ut i sitt
situationsbaserade ledarskap da respondenten jamfort med de andra anvéander sig av ett
mer auktoritart ledarskap. Da respondenten ofta kommer till uppdrag med mycket
konflikter sa behovs det enligt H ett mer direkt och hart ledarskap for att skapa en bild av
att situationen inte ar hallbar och att forandringen ar nédvandig att implementera. Till en
borjan kan darmed LPC vara lag (Fiedlers, 1967). Genom att dela med sig av sitt lite
hardare tillvagagangsétt i ett annat uppdrag kunde respondent H i sitt nuvarande uppdrag
visa pa det som Stacie och Cable (2008) beskriver som legitimering for att visa auktoritet
(Se figur 1).

“Jag kanske droppar exempel pd ndr jag varit bestimd eller gjort ndgonting for att vara
lite hard som chef.
- Respondent H

Vidare uttrycker respondenten att ett mer mjukt ledarskap &r ett battre tillvagagangsatt
lite senare in i processen. Da menar respondenten att det ar viktigt att se varje medarbetare
for det arbete som de gor, lyssna och att bekrafta dem vilket i stallet visar pa smicker som
en ledarskapsstrategi (Stacie & Cable 2008).

“Och sen ndr vi liksom har gjort det sa brukar jag mjukna och jobba med att det blir bra
stamning pa arbetsplatsen. Se medarbetarna for det de gor. Bekrafta dem. Fanga upp

dem.
- Respondent H

Har kan ett hogt LPC (Fiedlers 1967) visa sig. Respondent H har dven gatt fran ett mer
auktoritért ledarskap till ett mer demokratiskt ledarskap (Kurt et al. 1939).

Respondent A har ett liknande tillvagagangssatt som med tydlighet och struktur tar sig
fram i sitt arbete. Bade respondenterna beskriver sig sjalva som oradda vilket de menar
ar viktigt i forandringsprocesser da det inte finns méjlighet att gora alla till lags. Samtidigt
vill A, likt respondent H fanga upp medarbetarnas tankar och asikter for att sedan kunna
ta vdlgrundade beslut. Resterande respondenter har enligt empirin utgatt fran ett hogre
LPC i sitt situationshaserade ledarskap &ven fran borjan. Respondent E tar upp auktoritart
ledarskap men menar pa att det séllan ger goda resultat, liknande instimmer B om att fa
gillar att bli detaljstyrda. Vidare fokuserar samtliga respondenter pa ett mer demokratiskt
ledarskap dar delaktighet och dialog &r betydande for att fa en helhetsbild och kunna ta
beslut. Har anvands den ledarskapsstrategi som Stacie och Cable (2008) namner vid
konsultation, det vill sdga nar ledare anvander sig av 6ppen kommunikation med
medarbetare innan de tar beslut. Respondent B tar upp skillnaden mellan att tala och att
ha en dialog och att inte endast lyssna pa medarbetarna for att sedan ga sin egen vag i
forandringsarbetet utan att faktiskt ta till sig av det medarbetarna séger och kommunicera
tillbaka. Respondent C lyfter att det mest naturliga som interimschef &r att leda genom
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medarbetarna da de har mer kunskap om organisationen. Vidare ar forstaelse och tillit i
forandringsprocessen och att alla delar visionen. Fortsattningsvis upplever respondenten
att det ar latt att fA med sig medarbetare i forandringen pa grund av den ledarstil som
appliceras.

“Vi alla har ju olika skills, och jag tror att dar jag ar tryggast och skickligast och dar jag
har mina styrkor &r ju relation och eftersom jag ar bra pa att mota personer pa olika satt
(...) och inte &r radd for att ta svara samtal (...) sa bygger man fértroende och relation
och det tror jag ocksa ar min styrka for att fi med medarbetarengagemanget.”’

- Respondent C

Respondent D haller med om att medarbetarna besitter den interna kunskapen och
framhaller vidare vikten av att synliggdra vilken ytterligare kunskap som ledaren kan
bidra med samt hur ledaren kan stotta upp medarbetarna i deras arbete. Respondent F tar
upp att dven organisationskulturen och intern kompetens ar viktiga faktorer att som ledare
behover anpassa sig efter. Genom att etablera gruppen och komma &verens om
gemensamma mal sa kan man driva ett forandringsarbete tillsammans med teamet. Givet
empirin ar saledes ett genomgaende monster att som interimschef anvanda sig av ett
situationsbaserat ledarskap. Trots detta har respondenterna olika strategier 6ver hur de
valjer att hantera olika situationer. Stacie och Cable (2008) forklarar att ett
forandringsarbete inte endast paverkas av vilken ledarskapsstrategi man har utan aven
relationen mellan ledare och medarbetare (LMX). En god relation till sina medarbetare ar
en stabil grund enligt LMX teorin for att paverka ett forandringsarbete positivt oavsett
vilken ledarskapsstrategi man anvénder sig av.

Respondent A tar upp att det inte bara ar att anpassa sitt ledarskap utifran medarbetarna
utan aven fran uppdragsgivaren. Respondenten papekar att det finns tillfallen da
uppdragsgivarens planerade forandringsarbete inte ar genomférbart eller praktiskt
tillampbart. | sadana situationer ar det avgorande, enligt respondent A, att narma sig
fragan varsamt for att undvika att nedvardera uppdragsgivaren, och i stéllet foresla
alternativa losningar pa ett mer diplomatiskt satt.

5.4 Hur tidsaspekten paverkar genomférandet av

forandringsarbetet

| detta avsnitt behandlas interimschefers upplevelse av den tidsbegransning som finns
nar de anstalls for att genomfora ett forandringsarbete. Ursprungstanken var innan
genomfdrandet av intervjuerna att tidsaspekten skulle vara fran en negativ synvinkel
vilket resultatet nedan motsétter sig.

5.4.1 Tidsbegréansning skapar tydligare prioritering och struktur
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I Lewins tre-stegsmodell for forandringsarbete som forklaras av Hussein et al. (2018)
beskrivs vikten av att bilda en relation till medarbetarna infor ett forandringsarbete. For
en interimschef som &r anstalld under en begransad tid skulle detta kunna anses skapa
problematik infor inférandet av en fordndring. Hussein et al. (2018) menar att det &r av
relevans att lata forarbetet ta sin tid och att det gynnar férandringen att relationen mellan
chef och medarbetare ar uppbyggd pa 6msesidigt fortroende. Respondenterna delar
Husseins et al. (2018) asikt angaende detta men menar att de inte kanner sig stressade
utifran deras tidsbegransade anstéllning/uppdrag. Exempelvis papekar flertalet
respondenter att den begransade tiden i stallet kan vara positivt for forandringen da det
blir viktigt med en tydlig prioritering och struktur for vad som faktiskt behdver goras
och med det aven framtagningen av det mal eller den vision som forandringen innebér.

Respondent B menar att detta skapar en tydlighet fér medarbetarna och méjliggor for en
snabbare process att bygga en relation nar de fran borjan kanner en tilltro och trygghet i
att det anstalls nagon for ett specifikt syfte och som endast eller till mesta del kommer ha
fokus pa specifikt det arbetet. Respondent E daremot forhaller sig en aning mer kritisk
och menar att en férandring oftast tar mycket langre tid att implementera, kanske till och
med flera ar innan ett nytt arbetssatt ar riktigt etablerat. Samtidigt menar respondenten
dessutom att de motstand som upplevs i borjan av ett forandringsarbete ar mer
tidskravande och att det ar viktigt att aven lagga tid pa de som motsétter sig forandringen
aven om fokuset hellre laggs pa de som ar intresserade att driva den. Med detta anser
respondenten att det ibland kan upplevas stressigt pa grund av tidsbegransningen men da
utifran syftet att hinna implementera forandringen pa ett satt som skapar langsiktighet for
medarbetarna och som samtidigt forhaller sig till de tidsramar som uppdragsgivaren gett.

Respondent D som &r van vid att ha flera uppdrag samtidigt, poangterar vikten av
prioritering, for att lyckas i arbetet som interimschef menar respondenten att det inte &r
mojligt att gora allt.

“For mig blir det rérigt ndr nan ska komma in och sdga till mig exakt hur jag ska gora.
Utan det vill jag kunna anpassa sjalv, tillsammans med de medarbetare jag arbetar med.
Det handlar ju mycket om att kénna av situationer och kéanna av manniskor, nar man
moter dem, ett uppdrag som den bestéllande chefen kan se som att de har ar dina
viktigaste prioriteringar tycker jag, och nar jag val kommer ut och traffar gruppernaeller
sitter i ledningsgrupper sa kan jag ju se andra saker som man kanske mer behover
fokusera pa och sa far man liksom dndra den ddr planen “

- Respondent D

Denna asikt delas av samtliga respondenter och skulle kunna ses som den storsta
konsekvensen av tidsbegransningen. Daremot skulle det kunna anses att det &r en relativt
positiv konsekvens eftersom det enligt respondenterna skapar en tydlighet och struktur i
arbetet som blir lattare for dem att kommunicera och diskutera med medarbetarna.
Respondent C menar att forandringsarbetet drivs av medarbetarna och for att det ska vara
mojligt kravs en gemensam vision och en 6ppen kommunikation, att fran borjan da inneha
en prioriteringslista 6kar mojligheten for detta. Detta tillvdgagangssatt anvander sig dven
respondent B.
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“Jag gjorde en ganska sa rejal analys av hela verksamheten. och gjorde da det genom
att intervjua mycket manniskor i verksamheten och pa sa satt da malade upp en rambild
med manga olika manniskors perspektiv med vad som fungerar och inte. och utifran det
sen sa foreslog jag en handlingsplan med antal olika aktiviteter som jag tyckte man skulle
titta pda och vi gjorde tillsammans en prioriteringslista pa de hdr grejerna”

- Respondent B

Respondent C menar fortsattningsvis &ven att det dagliga arbetet inom verksamheten
maste vara fungerande for att dverhuvudtaget kunna borja se till utvecklingsmojligheter
och diverse tillhorande forandringsprocesser. | enlighet med Lewins forsta steg i tre-stegs
modellen for férandringsarbete om att skapa motivation och vilja fér forandring hos
medarbetarna (Hussein et al. 2018) menar respondent C att om en prioriteringslista som
tas fram i borjan pa ett nytt uppdrag pavisar att det dagliga arbetet inte fungerar och
medarbetarna exempelvis riskerar att inte kunna fa semester pa grund av personalbrist i
verksamheten, behovs detta atgardas forst, vilket saledes bidrar till ett 6kat fortroende hos
medarbetarna och starker motivation och vilja till att vara delaktiga i forandringen i ett
senare skede.

Infor denna studie fanns det forvantningar om att det skulle finnas en upplevelse hos
interimscheferna om att den begrénsade anstallningen/uppdraget mojligtvis skulle skapa
en viss stress, framfor allt utifran den osékerhet som kan folja efter ett avslutat uppdrag.
Dock som tidigare namnts ar det ingen av respondenterna som har bekréftat att sa ar fallet,
I stéllet menar de flesta av dem att det snarare hor till vanligheten att ett uppdrag blir
forlangt och flertalet av respondenterna menar att de inte har nagra problem att hitta nya
uppdrag. Daremot medger nagra av respondenterna att det finns en viss oro kring att bli
utan uppdrag under en langre tid och respondent H sager exempelvis att det ar viktigt att
ha ett stort kontaktnétverk for att forebygga att detta hander. Respondent B sager att det
ar viktigt att inte glomma att fortsatta marknadsfora sig dven under tiden som anstalld pa
ett uppdrag for att minimera risken att behéva borja om processen vid avslutat uppdrag,
och menar att det ar onskvart att pabdrja ett nytt uppdrag innan det foregdende har natt
sitt slut.

5.5 Hur interimschefer anvander sig av kommunikation i

fordndringsprocessen

Huvudtemat delas upp i tre underkategorier da resultatet visade att det inte endast ar
kommunikationen mellan interimschef och medarbetare som &r viktig utan &ven
kommunikation mellan interimschef och uppdragsgivare. Nedan presenteras
kommunikation med uppdragsgivare och sedan med medarbetare. Slutligen presenteras
en underkategori som behandlar resultatet som visar vikten av relationsinriktad
kommunikation.
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5.5.1 Delaktighet och strategisk kommunikation mellan uppdragsgivare,

interimschef och medarbetare 6kar chansen till ett lyckat forandringsarbete

Som tidigare namnts i ovanstaende avsnitt lagger interimscheferna stor vikt i tydligheten
i uppdraget och det stod som kommer fran uppdragsgivare. Onskvart fran respondenterna
ar att uppdragsgivaren &r delaktig i processen for att skapa en tydlighet och kontinuitet
for medarbetarna. Respondent B och H menar att det starker motivationen hos
medarbetarna att vilja driva forandring om de kanner att ledningen &r involverade i
processen, dven respondent B och C lagger stor vikt i detta. | artikeln skriven av Dr Smid,
Van Hout och Burger (2007) framkommer &ven dar att risken for ett misslyckat
forandringsarbete forhdjs om uppdragsgivaren slapper allt ansvar nar interimschefen
kommer in.

“Den chefen som har bestdllt att jag ska komma in och ska gora vissa saker, den behover
vara delaktig. Delaktig kanske med pa nagot mate eller delaktighetsavstallningsmaten.
Det har ju funnits tillfallen dar jag liksom blivit lamnad sjalv. Det &r ju ingen fara for
min del. Men det blir ocksa sa, jag tycker det ar lite konstigt da att man tar in ndgon som
faktiskt kostar en del pengar &nda och sa bevakar man inte riktigt eller féljer upp hur gar
det. Vilket utfall dr vi pd vig at? *

- Respondent H

Respondent H uttrycker aven att osakerheten kring huruvida forandringsarbetet kommer
att vara hallbart eller inte hos medarbetarna blir storre om det inte finns ett tydligt stod
fran ledningen. Samtliga respondenter menar darfor att stodet fran ledningen &r av vikt
och att det behdver kommuniceras ut till medarbetarna, dels for deras skull men framfor
allt for den operativa verksamheten. Respondent H och C menar att detta kan goras pa
olika satt, exempelvis sager respondent H att det racker med att uppdragsgivare ar
delaktiga pd exempelvis APT (arbetsplatstréaffar) eller i andra forum dar forandringen
diskuteras medan respondent C anser att det kan vara énskvart med den mer informella
delen av kommunikationen for att bygga relation och fortroende.

Stora organisationer anvander sig av strategisk kommunikation for att sprida information
pa ett tydligt satt oGvergripande genom organisationen vilket innebar en riktad
kommunikationsprocess for att styra organisationen gentemot ett specifikt mal
(Falkenheimer et al. 2016). | relation till det som respondenterna beskriver kan det
argumenteras for att den strategiska kommunikationen i manga fall misslyckas med sitt
mal, att skapa en delaktighet inom organisationen gentemot den gemensamma visionen,
vilket ocksa Falkenheimer et al. (2016) tar upp som en kritisk del av den strategiska
kommunikationen. Att informera och att vara delaktig i en process ar inte samma sak
enligt respondent B, C, E, H. Detta kan &ven tolkas ur Johansson och Heides tre
tillvagagangssatt for kommunikation i forandring dar de pratar om kommunikation som
ett verktyg som &r det forsta tillvagagangssattet (Johansson & Heide 2008), och innebar i
sin korthet att kommunikationen anvénds i syfte att sprida information i stéllet for att
mojliggora for dialog och delaktighet.
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| respondenternas resonemang om en énskad tydlighet i uppdraget fran dess start kan
kommunikation som ett verktyg anses som ett positivt tillvagagangssatt dar de ges
mojlighet att fa forstaelse for forandringens innebord, den strategiska kommunikationen
blir i sadana fall en positiv utgangspunkt for férandringsarbetet men behdver bibehalla
sin tydlighet och samtidigt verka for delaktighet gentemot medarbetarna genom hela
forandringsprocessen. Exempelvis sd sager respondent B att det viktigaste att
kommunicera ut till samtliga anstallda inom organisationen ar varfor, vad &r det som gor
att forandringen ar nodvandig, detta menar respondenten, for att det skapar en forstaelse
for forandringens nodvandighet &ven om medarbetarna kanske inte delar den
uppfattningen fran bérjan. Respondent C menar att det ar viktigt att organisationen har en
uttalad och gemensam malbild och vision och det bada respondenterna lagger stor vikt i
att det &r medarbetarna i den dagliga verksamheten som &r bast lampade att ta fram huret.
Vidare menar de att for att detta ska vara mojligt behéver medarbetarna inte bara ha
fortroende for interimschefen utan for organisationen i sin helhet.

Respondenterna menar att det ar vasentligt for forandringsarbetet att ledningen &r
intresserade och engagerade for att det ska bli lyckat. Exempelvis sager bade respondent
C, D och E att de lamnar ju sen. Medarbetarna behdver ha fortroende for att ledningen
vill att forandringen ska vara hallbar for att de ska vilja driva den framat. For att visa
intresse menar respondenterna att kommunikation mellan medarbetarna och ledningen &r
speciellt viktig.

“Jag kan inte komma in och géra allt, det gdr inte utan prioritering av vilka saker som
ar viktigast sa att det viktigaste blir gjort. (...) och darfor ar ju den har dialogen med
medarbetare och chefer och alla runt omkring vdildigt vildigt viktigt.”

- Respondent D

Genom att inte endast anvénda sig av kommunikation som ett verktyg och informera utan
aven skapa situationer for dialog och diskussion visar ledningen dven ett intresse for
medarbetarna och séldes skapas en trygghet for att forandringen upplevs positiv och kan
forvantas vara hallbar aven efter interimschefen avslutat sitt uppdrag.

5.5.2 Tydlig kommunikation/dialog och att delta i korridorssnack

Johansson och Heide (2008) beskriver tydligt att det ar fordelaktigt for en organisation
att anvanda sig av samtliga tillvagagangssatt for kommunikation i forandring for att pa
bésta satt skapa forutsattningar for ett lyckat forandringsarbete. | empirin kan utldsas att
samtliga respondenter foresprakar for anvandning av det tredje tillvagagangssattet;
kommunikation som social transformation som innebar ett stort fokus pa att fa
medarbetarna att forsta varfor en forandring ar nédvandig (Johansson & Heide 2008).
Exempelvis menar respondent B att d&ven om medarbetarna kan forhalla sig skeptiska till
forandringen &r chansen storre for att de anda vill driva den framat om de har forstaelse
for behovet. Respondent A menar att det ar av vikt att vara tydlig i beskrivningen av
varfor forandringen &r nddvandig, respondenten strdvar efter att skapa delaktighet
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gentemot medarbetarna men understryker att det tydligt maste framga att det ar chefen
eller uppdragsgivaren som i slutdndan dger beslutsfattandet.

Respondent A poangterar vidare vikten av att ha forstaelse for att det som har processats
under en langre tid pa exempelvis ledningsmaéten och beslutats i det forumet &r nyheter
for medarbetarna nar informationen val kommuniceras ut.

“Va tydlig. Vad ar det man vill driva for slags forandring och forsta att nar man
kommunicerar ut det till organisationen sa har man processat det ratt lange men for de
dr det nyheter. “

- Respondent A

Detta innebér enligt respondenten att hansyn maste tas till att det ibland kan ta langre tid
an forvantat att fa med sig medarbetarna i forandringen. Speciellt lagger respondent A
vikt pa att inte ge falska forhoppningar, exempelvis genom att diskutera forandringen pa
ett sadant vis som medfor att medarbetarna tror att de har delaktighet i beslutsprocessen
nar det kanske egentligen &r huret som bor diskuteras eller att det bara kan handla om att
informera om ett beslut fran ledningen. Tydlighet ar i dessa sammanhang det viktigaste
enligt respondenten. Utifran de tre tillvdgagangssatten av Johansson och Heide (2008)
syns spar av olika monster i respondentens kommunikation. Eftersom tydlighet och
beslutsprocessen maérkbart ar av vikt for respondenten i ett forsta skede kan det
argumenteras for att det forsta tillvagagangssattet, kommunikation som ett verktyg, dar
medarbetarna blir informerade och Overtygade om att forandringen ar nddvandig
(Johansson & Heide 2008) ligger till grund for respondenten. Detta sker dock med en
betoning om att Gvertygelsen i detta fall handlar om att évertyga genom att tydliggéra och
skapa delaktighet utifran de mojligheterna som finns, vilket ocksa aterfinns i det tredje
tillvagagangssattet; kommunikation som en social transformation.

Johansson och Heide (2008) beskriver kommunikation som en social konstruktion (se
figur 4.) dar kommunikationen &r inkluderande, 6ppen med ett fokus pa att férandringen
skapas tillsammans. De menar att i detta tillvidgagangssatt skapas forum for
kommunikation samt att den informella kommunikationen &ven den har stor betydelse for
forandringen (Johansson & Heide 2008). Respondent B och D berattar vid aterupprepade
tillfallen att “korridorssnacket” har en stor betydelse for att kunna skapa en bra
kommunikation till sina medarbetare. Respondent D beskriver korridorssnacket som de
samtal som sker utan att det &r ndgon som har bokat in ett mote eller som har ett specifikt
amne att diskutera, alltsa informella samtal mellan chef och medarbetare. Respondenten
menar att dessa samtal ligger till grund for att skapa ett fortroende i forandringsprocessen
och genom att ta del av dessa informella samtal skapas en social konstruktion for
kommunikation. Respondent A anser &ven att de informella samtalen har stor vikt for
forandringen, dock utifran perspektivet av de informella samtal som sker mellan
medarbetarna. Respondenten anser att om det ar tydligt fran start vad som forvantas av
medarbetarna och av férandringen samt varfor forandringen ar nédvandig, minskar risken
for “onddigt snack”. Utifran Johansson och Heide (2008) skulle detta vid en forsta anblick
kunna tolkas som att anvanda kommunikation som ett verktyg men dven som ett
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interimschefen skapar forutsattningar for att en god kommunikation medarbetarna
sinsemellan. Genom att vara tydlig skapas saledes en social konstruktion dar det inte ges
utrymme for feltolkningar eller ryktesspridning mellan medarbetarna.

Respondent B forklarar vikten av att vara tillganglig, att inkludera sig sjalv i de samtal
som sker informellt for att bygga ett fortroende hos medarbetarna. Respondenten menar
att detta visar att det finns ett intresse for vad medarbetarna tycker och tanker men &ven
for medarbetarna i sig. Genom att fa medarbetarna att kanna sig sedda och lyssnade pa
skapar respondenten ett forum dar medarbetarna kanner att deras arbete och asikter blir
meningsfulla, vilket enligt Johansson och Heide (2008) bidrar till en ¢kad motivation
utifran att det skapas en social konstruktion som innebdr att ett inkluderande utifran det
andra tillvagagangsséttet. Respondent C lagger menar ocksa att skapandet av forum dar
medarbetarna ges mojlighet att kommunicera Oppet ar av vikt och beskriver en strategi
som har varit valdigt uppskattad hos medarbetarna:

“Jag hade ett apt dir jag valde som utcheckningsfraga: vad tar ni med er fran motet?
och vad tyckte ni var bra? och alla pa motet séger att det var bra att det blev en dialog,
och da fattar inte jag sjalv vad jag egentligen har gjort, har inte ni den har dialogen pa
en vanligt apt? Nej sdger de (...) da var det nagon som forklarade, att varje grej du har
sdtter du en frdagapd (...)"

- Respondent C

Genom att lagga till fragor till varje @mne som tas upp i dagordningen under APT
(arbetsplatstréaffar) ger respondenten medarbetarna mojlighet att aktivt delta i diskussion
och skapar séledes en hog kansla av delaktighet. Utifran Johansson och Heides (2008) tre
tillvagagangssatt gar detta att satta i tydlig relation till kommunikation som en social
konstruktion, dar det aktivt skapas ett tydligt forum for medarbetarna att diskutera och
kanna delaktighet, men det gar ocksa att gora jamfarelser med kommunikation som social
transformation dar dialogen déar respondenten genom att stalla fragor ocksa skapar
mojlighet for en ytterligare forstaelse for varfor forandringen & nodvandig samt ett
inkluderande till hur de ska na de gemensamma malen for forandringen.

Respondent C lagger aven stor vikt pa att det &r medarbetarna som ager forandringen och
menar att det viktigaste i arbetsprocessen ar att den kanner en trygghet gentemot vad som
komma skall, till skillnad fran respondent E och F som menar att fokuset for en bra
kommunikation utgar ifran informationen om vad som sker i ett nuldge och vad som
hander sen. De menar att for att medarbetarna ska kénna en delaktighet och fa motivation
behdver de fa rétt och tydlig information och kommunikationen anvands som ett verktyg
i enlighet med Johansson och Heides (2008) forsta tillvagagangssatt. Respondent G delar
Es, och Fs argument men menar dven att det ar till stor vikt att medarbetarna forstar varfor
forandringen ar nodvandig och skulle da kunna anses &ven anvéanda sig av det tredje
tillvagagangssattet, kommunikation som en social transformation.

Utifran Johansson och Heides (2008) tre tillvagagangssatt kan tolkas att alla respondenter
finner strategier utifran samtliga tillvagagangssétt, vilket ar nagot som forfattarna menar
ar viktigt for en lyckad kommunikation. Det gar att urskilja att vissa respondenter lagger
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mer eller mindre vikt i de olika tillvagagangssatten, exempelvis respondent G som
anvander sig kommunikation som ett verktyg i huvudsak men &ven finner att
formedlingen och dialogen kring varfor fordndringen ar nodvandig viktig for en
fungerande kommunikation.

5.5.3 Individuella samtal och fordelar med att kommunicera med ett hogt

respektive lagt LPC

| ovanstaende avsnitt om ledarskapsstilar gors anknytningar till huruvida ledarskapet &r
relationsinriktat utifran hogt LPC eller 1agt LPC i det situationsanpassade ledarskapet
(Fiedlers 1967). Ett hogt LPC gar dven att urskilja i hur respondenterna valjer att
kommunicera utifran vilket av Johansson och Heides (2008) tillvagagangssatt som de
anvander sig av. Exempelvis menar respondent C att relationen till medarbetarna ar
extremt viktigt for en fungerande organisation och ett lyckat forandringsarbete, genom att
vara valdigt 6ppen, oradd och tillmotesgaende i sin kommunikation menar respondenten
att det skapar forutsattningar for att bygga fortroende och séledes aven en vilja till att
genomga och driva en forandring.

“FOr mig ar det ocksa viktigt att man jobbar med sa mycket medarbetarinflytande som
majligt, och eftersom jag &r interimschef och inte kan deras verksamhet sa ar det annu
viktigare att jag kan leda genom dem personerna som dr pd plats.

- Respondent C

Det skulle alltsd kunna argumenteras for att ett hogt LPC ar 6nskvart for kommunikation
i forandring och da framfor allt i kombination med det tredje tillvagagangssattet
kommunikation som en social transformation eftersom detta mojliggor for en 6ppenhet
som skapar motivation enligt respondenten.

Respondent H menar fortsattningsvis i stéllet att en mer auktoritar approach kan vara att
foredra i det tidiga stadiet av ett forandringsarbete, vilket i sin tur da innebér ett relativt
lagt LPC (Fiedlers 1967) dar kommunikationen till en bérjan kan anses mer likvardig det
forsta tillvagagangsattet enligt Johansson och Heide (2008), kommunikation som ett
verktyg. Respondenten menar att detta ar nodvéandigt for att etablera en tydlighet kring
vem som &r beslutsfattande for att skapa ett fortroende i processen. Likt respondent A
menar sedan dven respondent H att det dven i ett senare skede ar viktigt att fokusera pa
att bygga relationer och skapa en god sammanhallning och forklarar att kommunikationen
overgar fran mer informativ till inkluderande genom exempelvis att mojliggora for
inkluderande via individuella samtal eller diskussionsforum dar medarbetarna kan prata
fritt och kénna sig delaktiga i processen, vilket da blir en riktning med hogre LPC samt
med kommunikation som en social transformation hellre &n ett verktyg.
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Flertalet av respondenterna pabdrjar sina uppdrag med att ha individuella samtal med sina
medarbetare, detta for att fa en forstaelse for var gruppen befinner sig och for att bygga
relation till medarbetarna. Exempelvis menar respondent B att de individuella samtalen
skapar mojlighet for att medarbetarna ska kanna tillit infor férandringen och att &ven om
det &r tidskréavande ar det vart att 1agga den tiden for att bygga relation som bidrar till en
god kommunikation, vilket enligt Fiedlers (1967) bidrar innebér ett hégt LPC dér
relationen star i fokus. Det kan argumenteras for att ett hogt LPC bidrar till en béttre
kommunikation, da i synnerhet utifran att kommunikationen ar beroende av en 6ppenhet
och tydlighet gentemot de bada parterna (Johansson & Heide 2008).

Det framkommer dock utifran respondenterna att det dven kan anses vara positivt for
kommunikationen att ha ett lagre LPC eftersom vad som kommuniceras blir mer konkret
och fokuserar mer pa vad som ar relevant for arbetet i stallet for att det fokuserar pa sjalva
relationen. Exempelvis menar respondent D att det ar viktigt att kunna vara nagorlunda
personlig med sina medarbetare men att inte vara privat, respondenten menar att det
handlar om att bygga fortroende och att arbeta med hjartat men att det inte far bli for nara
relationer, for att det i sa fall skulle kunna hamma sjélva arbetet.

“Men det handlar ju om att fa med sig personer fort och va lite, kanske inte privat o
berétta om sitt liv, men att kunna dela med sig lite smasaker ibland, kunna sitta o fika
och beréatta om vad man har for planer i helgen och sadar. Det funkar pa de flesta, det

’

inbringar lite fortroende.’
- Respondent D

Respondent Ds argument kan séttas i relation till respondent A om att det i slutdndan &r
interimschefen som har beslutsfattandet och att det ar viktigt att vara tydlig med det fran
ett tidigt skede for att inte skapa forvirring eller frustration om ett beslut inte tas i
enhetlighet med medarbetarnas tycke. Detta i kombination med Fiedlers (1967) teori om
hogt eller lagt LPC samt Johansson och Heides (2008) tre tillvdgagangssatt for
kommunikation utgor saledes vikten for en balans mellan hur chef och medarbetare
anvander sig av relationsbyggande i kommunikationen for att bedriva ett lyckat
forandringsarbete.
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6. Sammanfattning och slutsatser av analys och resultat

Nedan presenteras och sammanfattas resultat konkret utifran studiens fragestallningar.
Vidare presenteras dven slutsatser fran studiens analys och resultat.

6.1 Hur har interimschefer upplevt att leda ett férandringsarbete
dar de inte har nagon tidigare befintlig relation till sina

medarbetare?

Det framkommer att det anses av flertalet respondenter vara positivt att inte ha en relation
till en borjan, da detta minskar risken for fordomar och bidrar till att snabbare kunna
anpassa sig till verksamhetens behov. Respondenterna séger dven att det fortroende som
medarbetarna har till interimschefen bygger pa att de ar medvetna om att interimschefen
ar anstalld i syfte att leda forandringen vilken skapar tillit till att férandringen faktiskt
kommer att genomfdras. Samtidigt ar respondenterna eniga om att relationen till
medarbetarna ar viktigt for att kunna genomfdra ett forandringsarbete och flertalet av
respondenterna véljer att prioritera tid for att lara kdnna sina medarbetare i starten av ett
nytt uppdrag.

I slutsats kan det konstateras att relationen &r viktig i syfte att bedriva forandringsarbete
dock med &tanke och fokus utifran olika perspektiv. A ena sidan behovs ett fértroende
gentemot interimschefen for att framja en god medarbetarsamverkan medan det a andra
sidan inte behdver vara en langvarig relation som ligger till grund utan att det kan vara
fordelaktigt att som interimschef komma in i och leda ett forandringsarbete utan att kdnna
medarbetarna sedan tidigare.

6.2 Hur har interimschefer genomfort ett forandringsarbete dar de

inte har nagon tidigare befintlig relation till sina medarbetare?

Respondenterna har olika tillvagagangssatt for att bedriva ett forandringsarbete men ar
eniga om att det ar av vikt att processen har en tydlig grund och att medarbetarna kénner
delaktighet. Respondenterna menar dven att det &r onskvart att ledningen &r involverade
i forandringsprocessen for att skapa fortroende for forandringsarbetets hallbarhet
gentemot medarbetarna. De menar dven att det alltid kommer att finnas motstand mot
forandring och att det kan oka eller minska beroende pa forandringsarbetets omfang.
Respondenterna presenterar olika strategier for att bemota motstandet och menar att
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antingen sa laggs mesta delen av fokuset pa de som vill och &r intresserade av
forandringen, eller sa behdvs det laggas mer tid pa att Gvertyga de som ar mest motstridiga
for att fa forandringen att skrida framat.

Slutsatsen visar att det som blir av relevans ar att skapa relation utifran de aspekterna som
finns och att ha en tydlig och klar struktur fran ett tidigt skede for att skapa forutsattningar
for ett hallbart forandringsarbete.

6.3 Hur anpassas ledarskapet da det inte finns en tidigare befintlig

relation till medarbetare?

Samtliga respondenter anvéander sig av situationsbaserat ledarskap dar de utifran
situation, medarbetare, mal och forandring véljer olika strategier for att pa basta satt
anvanda sig av sitt ledarskap. Trots det situationsbaserade ledarskapet framkommer det
att det demokratiska ledarskapet ofta ligger till grund som utgangspunkt medan vissa av
respondenterna tenderar att luta mer at det auktoritara ledarskapet till en borjan.
Respondenterna menar att utifran den relativt korta anstallningsperioden som de har ar
det av vikt att snabbt kunna anpassa sitt ledarskap utifran den situation som
organisationen befinner sig i for att nd malet och skapa goda resultat. Slutsatsen visar att
utifran ledarskapet syns det att relationen till medarbetarna ar viktigt och samtliga
respondenter lagger stor vikt pa dialog och delaktighet i processen for att kunna leda
forandringsarbetet framat. Dock med en tydlighet att det i slutdndan &r interimschefen
eller uppdragsgivaren/ledningen som &ger det slutgiltiga beslutsfattandet.

6.4 Hur paverkar den begransade tidsperioden interimschefer i

genomfdrandet av ett foérandringsarbete?

Utifran en forsta anblick antydde samtliga respondenter att den korta tidsaspekten
generellt hade en positiv paverkan pa forandringsarbetet da detta medfor en tydlighet och
effektivitet i vad som behoéver goras. De beskriver hur framtagningen av
prioriteringslistor i forarbetet &r av vikt for att lyckas och menar att det kanske inte hade
funnits en lika klar tydlighet i detta om inte uppdraget hade haft en tidsbegransning.
Samtliga respondenter menar att den storsta konsekvensen av att ha en tidsbegransning
for forandringsarbetet och saledes aven deras anstéllning/uppdrag ar att det kraver att de
kan prioritera, de kan inte gora allt utan behdver fokusera pa det som &r av mest relevans
eller som uppdragsgivaren finner mest akut i verksamheten. Detta menar de, medfor att
det blir mer konkreta arbetsuppgifter och en tydligare arbetsbeskrivning vilket de
upplever som positivt.

Utifran ett anstéllningsperspektiv medfér dock tidsbegransningen en viss osakerhet och
respondenterna menar att det ar viktigt att halla sig lyhord infor nya uppdrag och att garna
paborja ett nytt innan det foregaende har natt sitt slut. Slutledningsvis framkommer att
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det hor till vanligheten att anstallningen/uppdraget blir forlangt och att det medfor en viss
trygghet i anstéllningsforfarandet.

6.5 Hur kommuniceras forandringsarbetet mellan interimschef

och medarbetare?

Kommunikationen ligger till grund for hur forandringsarbetet utformar sig och samtliga
respondenter 1agg stor vikt vid att det ar viktigt att kommunicera ut varfor forandringen
ar nodvandig. Detta genomfors pa olika sétt av respondenterna, flertalet skapar forum for
diskussion dar medarbetarna far kanna delaktighet och ges mojlighet att i viss man
paverka beslutet, och da framfor allt beslutet i hur verksamheten ska uppna den malbild
som satts upp. Att ha en gemensam malbild och vision & ocksa viktigt enligt
respondenterna och det ar betydelsefullt samt fordelaktigt om dessa har stadgats
tillsammans med medarbetarna.

Aven i kommunikationen har relationen till medarbetarna stor betydelse och
respondenterna menar att kommunikationen ar uppbyggd pa tillit. Flertalet av
respondenterna lagger stor vikt pa den informella kommunikationen som &r relations- och
fortroendebyggande och menar att denna kommunikation ligger till grund for att skapa
goda forutsattningar. Att vara arlig men och ocksa tydlig i kommunikationen visar att
medarbetarna kan lita pa den information som delges samt den som kommunicerar ut den.

Det framgar med tydlighet att respondenterna anvéander sig av delar fran samtliga
tillvagagangssatt inom kommunikation i forandring och i enlighet med forfattarna anses
det av respondenterna vara nédvandigt och viktigt att kunna vara mangsidig i sin
kommunikation. Slutledningsvis innefattar detta att se kommunikation som ett verktyg
for dvertygelse, kunna skapa forum for dialog och diskussion, samt vara 6ppna och lata
konversationen och da dven den informella konversationen ta sin plats vara vikt for att
skapa en god kommunikation.
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7. Diskussion

Nedan diskuteras resultat utifran fragestallningar och teorier. Avsnittet avslutas med
arbetsvetenskapligt bidrag och forslag pa framtida forskning

7.1 Inledande diskussion

Resultatet i denna studie bidrar till att fylla den forskningslucka som finns om
interimschefer. Resultatet visar tydligt interimschefers upplevelse av att leda ett
forandringsarbete under en begransad tidsram samt hur de forhaller sig till att inte ha en
tidigare befintlig relation till sina medarbetare. Genom teorier och tidigare forskning har
en koppling lyfts for att styrka resultatet. Studien visar i enlighet med tidigare forskning
samt teorier att en god relation mellan chef och medarbetare &r av stor vikt for att
genomfora ett forandringsarbete. Att komma in som interimschef utan tidigare befintlig
relation kan dock vara en fordel for att snabbt skapa sig en god relation med sina
medarbetare utan att vare sig chef eller medarbetare har tidigare bagage som paverkar.
Vidare hjélper resultatet att forklara hur interimschefer anpassar sitt ledarskap utefter de
faktorer som finns i organisationen i samband med sin roll som interimschef.
Fortsattningsvis aven hur respondenterna i praktiken genomfor ett férandringsarbete.

7.2 Resultat- och teori diskussion

Genom resultatet har en stark koppling hittats till Lewins trestegsmodell for ett lyckat
forandringsarbete (Hussein et al. 2018). Det forsta steget har lyfts av samtliga
respondenter och det kan darmed konstateras att ett starkt forarbete ar av storsta vikt for
att sedan kunna fa med sig sa manga av medarbetarna som mojligt nar atgarderna ska
implementeras (steg 2). Vidare finns &ven resultat om det sista steget i Lewins
forandringsmodell om att “frysa ner” de atgiarder som implementerats men vager inte lika
tungt som i de tva forsta stegen. Detta kan bero pa att inga foljdfragor stalldes for att ta
reda pa mer om det sista steget for att undvika ledande fragor. Majligtvis kan det forklaras
av att respondenterna ar interimschefer och darmed har mer kortsiktiga mal jamfort med
uppdragsgivaren. Eventuellt kan det bero pa tidsramen och att respondenterna prioriterar
forarbetet och genomfdrandet for att sedan l&mna Over ansvaret av det sista steget till
uppdragsgivaren.

Resultatet visar i linje med Nastase, Giuclea och Bold (2012) att forandringsarbete kraver
mycket tid och respondenterna har behévt arbeta med att alla inom organisationen har
samma vision om forandringsarbetet for att minska motstand. En stor del i att minska
motstand visar sig dven vara medarbetarsamverkan, majoriteten av respondenterna lyfter
att leda genom sina medarbetare. Interimschefer har nédvéandig kompetens att bidra med
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under ett forandringsarbete men vid ankomst pa en ny organisation menar respondenterna
att det ar medarbetare som har den interna kunskapen. Genom medarbetarsamverkan kan
man sla ihop interimschefers kompetens tillsammans med medarbetarnas och vid ett gott
samarbete kan det finnas goda forutséttningar for ett lyckat forandringsarbete. En del av
resultatet visar pa att det kan uppsta en problematik om ledare inte &r tydliga i sin
medarbetsamverkan om vem som i slutandan tar beslut om tillvagagangsattet. Som Rubin
och Ohlsson (2022) namner kan det vara en svar balans nar man vill ta hjalp av sina
medarbetare och samtidigt behalla sin auktoritet. Resultatet i det stora hela visar dock inte
pa en storre problematik nar det kommer till att leda genom medarbetarna och samtidigt
behalla sin roll som beslutsfattande. Fortséttningsvis handlar det om att vara tydlig i sin
kommunikation.

Det é&r flertal aspekter som en interimschef behover 6vervéga vid ankomst till en ny
organisation for att leda foradndring. Detta kan belysa varfor samtliga respondenter
anvander sig av situationsbaserat ledarskap. Att en del respondenter initialt véljer ett mer
auktoritart ledarskap medan andra véljer ett demokratiskt kan kopplas till deras
individuella ledaregenskaper. LMX-teorin ldgger ingen vardering kring vilken
ledarskapsstil eller strategi som anvéands av ledare for att fa med sig medarbetare i ett
forandringsarbete. Det som dr intressant ar nar ledarskapsstil sétts i samband med andra
faktorer sdsom relationen mellan medarbetare och chef. Det ar sarskilt noterbart i borjan
av en interimschefs uppdrag, da ingen relation, varken positiv eller negativ, dannu har
etablerats med medarbetarna. En upptackt var att respondenterna i stor utstrackning
upplevde att det var en fordel att komma in i en organisation utan tidigare befintlig
relation. Det visar sig att det ar lattare som interimschef att skapa en god och professionell
relation till sina medarbetare pa sa satt. Fordelen med att inte ha en tidigare befintlig
relation ar att medarbetare inte har nagra daliga erfarenheter eller historik med
interimschefen, likadant har interimschefen heller ingen uppfattning eller vardering om
sina medarbetare. Pa sa satt kan man forsta att respondenterna lyfter vikten av ett gott
forsta intryck samt att snabbt etablera en positiv bild hos medarbetarna om hur man
kommer att vara till nytta for organisationen. Detta bygger fortroende och engagerar
medarbetarna i forandringsprocessen.

Under insamlingen av empiriska data framkom det att tidsfaktorn inte utgjorde ett sa stort
hinder for respondenterna som initialt antagits Trots att tidsaspekten &r intressant i
undersokningen om interimschefer visade det sig att tidsramen i storre utstrdckning kunde
forlangas vid behov. Darmed blev svaret pa fragestallningen “Hur paverkar den korta
tidsaspekten interimschefer i genomférandet av férdndringsarbete?” inte lika djupgéende
som tankt. Daremot ansags det att fragestallningen fortfarande var av betydelse da den
bidrar till en 6kad forstaelse 6ver interimschefer och pa sa satt motiverades det att ha kvar
fragestallningen. Slutligen visade sig tidsaspekten mestadels vara av positiv natur da
arbetet blir mer koncist dar arbetet ramas in och fokuserar pa effektivitet.

Fragestallningen uppdagades efter insamling av data da kommunikationsdelen var tankt
att integreras med ledarskapet. Materialet om kommunikation visade sig dock vara
omfattande och betydande vilket resulterade i ytterligare en fragestallning. Beslutet kan
motiveras da resultatet kan ga in djupgaende i interimschefers kommunikation med sina
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medarbetare. Nackdelen &r att gransen mellan ledarskap, kommunikation och relation inte
alltid &r latt att avgora. Sattet som respondenterna kommunicerar paverkar och paverkas
av vilken typ av ledarskapsstil interimschefen anvander och hur respondenten ser pa
relation. Pa grund av att samtliga respondenter anvander sig av situationsbaserat
ledarskap kan det mojligen forklara att de anvander sig av samtliga tillvagagangssatt i sin
kommunikation (Se figur 4). Det skildrar sig dven under analyserandet av empirin att
ledningen/uppdragsgivarens roll ar vasentlig for att underlatta for en god kommunikation.
Da det reflekteras dver att kommunikation baseras utifran fortroende och tillit gentemot
interimschefen utifran ett medarbetarperspektiv behéver det dven finnas ett fortroende for
ledningen for att 6ka motivationen att ta till sig information och driva en forandring
framat. Utifran strategisk kommunikation kan detta anses sarskilt intressant eftersom den
ofta bygger pa att endast formedla information och séllan pa integration mellan ledning
och medarbetare. Vilket ar ndgot som framkommer vore onskvart av saledes bade
respondenterna i denna studie samt medarbetare inkluderade i tidigare forskning.
Intressant ar att de tre tillvagagangssatt for kommunikation i férandring som anvénds for
att analysera olika satt som respondenterna kommunicerar med sina medarbetare visar sig
vara av stor vikt for en god kommunikation, allra i kombination till varandra. | resultatet
framkommer att det &r av vikt att kunna kombinera dessa for att saledes bygga bade
fortroende och relation och samtliga respondenter lagger stor vikt vid det tredje
tillvagagangssattet, kommunikation som en social transformation. Intressant utifran detta
ar att det skulle kunna anses vara en effekt av den korta tidsaspekten att specifikt det
tredje tillvigagangssattet har en storre roll, da det ar det mest inkluderande
tillvagagangsattet som ocksa bidrar till en snabbare process for interimschefen att bygga
relation till sina medarbetare.

7.3 Arbetsvetenskapligt bidrag

Denna studie &r ett empiriskt forskningsbidrag inom arbetsvetenskapen som undersoker
interimschefers upplevelse av att leda ett forandringsarbete. Insikten i deras upplevelser
okar forstaelsen for ett relativt nytt fenomen pa den svenska arbetsmarknaden. Da
efterfrigan pa flexibla och tillfalliga chefer okar ger studien en inblick i hur
interimschefer anvander sig av sitt ledarskap och kommunikation for att leda ett
fordndringsarbete utan att ha en tidigare befintlig relation till medarbetarna.
Interimschefernas upplevelse av att leda ett forandringsarbete utifran studiens
fragestallningar skapar en djupare forstaelse for hur aspekter som begransade tidsperioder
och relation till medarbetare kan paverka hur en chef behéver anpassa sitt ledarskap, som
blir ett arbetsvetenskapligt bidrag av relevans for forstaelsen for en interimschef roll i
arbetslivet.
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7.4 Forslag pa vidare forskning

For att faststdlla effekterna av att anlita interimschefer i forandringsprocesser krévs
ytterligare forskning. Intressant hade varit att vidare underséka hur organisationer
paverkas av att anvanda sig av interimschefer i forandringsarbeten samt hur hallbar
forandringen ar dven efter att interimschef avslutat sitt uppdrag inom organisationen.
Dessutom skulle det vara vardefullt att genomfora en studie som fokuserar pa
medarbetarnas perspektiv nar det galler att arbeta under en interimschef under
forandringsarbetet. En annan aspekt som hade kunnat vara intressant for vidare forskning
grundar sig i en reflektion fran en av respondenterna delaktiga i denna studie.
Respondenten menar att det hade varit vardefullt for organisationen som anstaller en
interimschef att ta vara pa dennes kompetens till fullo. Da interimschefer arbetar brett
mellan olika uppdrag och organisationer kan antas att det finns en erfarenhetsbank som
innehaller vardefulla lardomar och insikter for saledes medarbetare som organisation i sin
helhet. Respondenten menar att det ar ett vanligt férekommande problem att en
organisation anstéller medarbetare och/eller interimschefer for ett specifikt syfte och da
inte ser till dennes tillgangar. Genom att i stéllet se till den nyanstalldes kompetenser och
ta vara pa dessa skulle en organisation kunna skapa innovation och medarbetarskap pa en
hogre niva och det kan ses som ett intressant forskningsomrade att se till hur
organisationer i dagslaget tar hdnsyn och anvander sig av de kompetenser som finns
inom organisationen.
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Bilaga 1 — Information och samtyckesblankett

Information till dig som ska delta i en undersékning som genomfors
av en student under utbildning

Du tillfragas om att delta i studien Interimschefers ledarskap under férandringsarbeten - En
kvalitativ studie om ett satt att leda forandringsarbeten.

Studien syftar till att undersdka hur interimschefer upplever och reflekterar kring sitt
ledarskap i en forandringsprocess som sker under tidsbegransning samt utan tidigare befintlig
relation till medarbetarna. Studien genomfors som en del i var utbildning som examensarbetet
for programmet Organisation och ledning for arbete och vélfard med inriktning
arbetsvetenskap vid akademin for HOV vid Hogskolan i Halmstad. Ansvarig larare &r
Marielle Wall (marielle.wall@hh.se).

Ditt deltagande i studien &r helt frivilligt och du kan néar som helst aterkalla ditt samtycke utan
att ange orsak. Ett aterkallande paverkar dock inte den behandling som skett innan
aterkallandet.

Materialet kommer delvis att behandlas inom molntjansten Office 365 fran Microsoft, som
Hogskolan har ett personuppgiftsbitradesavtal med. Obehoriga kommer inte att ha tillgang till
materialet. Alla uppgifter/material kommer att raderas nar examensarbetet ar godkant.
Personuppgiftsansvarig for studien ar Hogskolan i Halmstad, som nas via registrator@hh.se
eller 035-16 71 00. Ovrig information om hur Hégskolan hanterar personuppgifter, och dina
rattigheter utifran dataskyddsforordningen, finns pa www.hh.se/dataskydd. Har du fragor kan
du ocksa kontakta Hogskolans dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via dataskydd@hh.se.

Den fardigstallda uppsatsen kommer att publiceras pa DIVA och finnas tillganglig digitalt pa
DIVA portalen http://www.diva-portal.se/

Nicole Duboil Wallin Marie Karlsson
nicdub21@student.hh.se markar21@studnet.hh.se
+46 760 08 34 59 +46 709 32 42 51
Examensarbete, HOV Examensarbete, HOV

Hogskolan i Halmstad Hdogskolan i Halmstad


mailto:markar21@studnet.hh.se
mailto:marielle.wall@hh.se
mailto:registrator@hh.se
http://www.hh.se/dataskydd
mailto:dataskydd@hh.se
http://www.diva-portal.se/
mailto:nicdub21@student.hh.se

Samtycke till deltagande i studien Interimschefers ledarskap under forandringsarbeten - En
kvalitativ studie om ett satt att leda forandringsarbeten.

Jag har fatt information om studien I Interimschefers ledarskap under férandringsarbeten -
En kvalitativ studie om ett satt att leda forandringsarbeten. och accepterar att delta.

Jag har fatt information om att de uppgifter som samlas in om mig kommer att behandlas
konfidentiellt, pa ett sadant satt att min identitet inte kommer att avslojas for obehoriga.

Jag ar medveten om att min medverkan ar helt frivillig och att jag nar som helst och utan
narmare forklaring kan avbryta mitt deltagande.

Underskrift

Ort och datum



Bilaga 2 - Intervjuguide

Inledande fragor:

el A

Presentation av respondenten?

Hur l&ange har du arbetat som interimschef?

Vad var det som lockade dig till att bli interimschef?

Hur lange brukar du vara pa ett féretag (inom en organisation) nar du som
interimschef ska leda ett forandringsarbete?

Fragor kopplat till fragestéllningar:

5.

10.

11.

12.

13.

14.

Hur ser din process ut nar du far ett nytt uppdrag som interimschef och ska arbeta med
ett forandringsarbete? Finns det nagot speciellt som du prioriterar?

Hade du prioriterat annorlunda om det fanns mer tid? och isa fall hur?

Vad ar enligt dig de viktigaste komponenterna att fokusera pa for ett lyckat
forandringsarbete?

Hur ser du pa din roll som ledare under forandringsarbetet? (Hur behdver du eventuellt
anpassa ditt ledarskap utifran omstandigheterna?)

Pa vilket satt anser du att ditt ledarskap har en stor roll for resultatet av
forandringsarbetet?

Hur hanterar du om medarbetarna pa foretaget kanner en viss osakerhet mot att det &r
en ny chef som ska utfora forandringsarbete?

Hur ser kommunikationen ut mellan dig och dina medarbetare? Hur stor eller liten roll
har de i foérandringsprocessen?

Paverkas forandringsarbetet positivt eller negativt av att du inte har en tidigare
befintlig relation med medarbetarna? Hur har du upplevt det i ditt eget arbete?

Vilka utmaningar har du upplevt i arbetet som interimschef? Hur har du hanterat dem?

Om du skulle bli ombedd att rekommendera nagon att arbeta som interimschef, vad
skulle du saga da? Skulle du rekommendera nagon att arbeta som det?



