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SAMMANFATTNING

Rapporten undersoker hur visualisering kan anvandas for att effektivisera kulturella
forandringsprocesser inom organisationer. Vastra Gotalandsregionen ar
organisationen som ligger till fokus i undersokningen. Studien motiveras genom att
organisationsforandringar ar nédvandiga for att forbli relevanta och
konkurrenskraftiga. En central utmaning ar att fa medarbetarna att acceptera och ta
till sig forandringarna dar kommunikation och syftet bakom &r tva viktiga faktorer.

Studien genomférs med hjalp av semistrukturerade intervjuer och A/B-testning, dar
tva olika prototyper testas. Resultaten visar att interaktiva och visuella presentationer
av information leder till battre forstaelse bland medarbetarna jamfort med tidigare
textbaserade presentationer.

Rapporten beskriver att visualisering inte bara underlattar forstaelsen for komplexa
koncept utan ocksa visar pa tendenser till att skapa en mer inkluderande och
engagerande forandringsprocess. Detta kan i sin tur leda till en mer framgangsrik
implementering av kulturella férandringar inom organisationer.

Nyckelord: organisationsférandring, visualisering, kulturell férandring, Vastra
Gotalandsregionen



ABSTRACT

The report investigates how visualization can be used to increase effectiveness in
cultural change processes within organizations. The Vastra Gétaland Region is the
organization that is the focus of the investigation. The study is motivated by the fact
that organizational changes are necessary to remain relevant and competitive. A
central challenge is getting employees to accept and embrace the changes, where
communication and the purpose behind them are two important factors.

The study is conducted using semi-structured interviews and A/B testing, where two
different prototypes are tested. The results show that interactive and visual
presentations of information lead to better understanding among employees
compared to previous text-based presentations.

The report describes that visualization not only facilitates the understanding of
complex concepts but also tends to create a more inclusive and engaging change
process. This can in turn lead to a more successful implementation of cultural
changes within organizations.
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1. Inledning

Tekniken och samhallet utvecklas i allt hogre takt och vikten av att organisationer
klarar av att anpassa sig till den 6kande utvecklingen blir alltmer central for att
Overleva. Organisationsforandringar ar darav nédvandiga for foretag som stravar
efter att forbli relevanta och konkurrenskraftiga. Nar organisationer tar sig an en
forandring syftar man framst pa planerade och hierarkiskt styrda férandringar.
Detta ar en central dimension och processen sker framst under perioder dar
foretagen inte fungerar utefter dess krav och férvantningar (Jacobsen & Thorsvik,
2021). Nar man pratar om férandringar ar det viktigt att tydliggora vilken typ av
forandring det ar och vilket forhallande det har. Det ar en svarhanterad process
och kommer séllan utan motstand fran de bertrda parterna (Jacobsen &
Thorsvik, 2021).

1.1Bakgrund

Alla organisationer verkar inom en omvarld, vilket gor att organisationen behover
anpassa sig till olika faktorer. De behéver ta del av ekonomiska resurser,
arbetskraft och andra resurser frdn omvarlden for att kunna bedriva en
verksamhet. De behover ocksa anpassa sig till kundbehovet. Organisationer ar
en del av det samhaélle som de verkar inom, detta gor att de behéver anpassa sig
till de trender och normer som &r aktuella (Jacobsen & Thorsvik, 2021).

Utvecklingen av teknik har gjort varlden mer globaliserad och férutsattningarna
andras standigt. Ekonomiska, tidsramar, miljokrav, lagstiftningar och regler
andras standigt vilket féretagen behdver anpassa sig efter. Den 6kade graden av
globalisering gor att dessa forandringar sker oftare och darfor ar
forandringsarbete inom organisationer viktigt for att forbli konkurrenskraftigt
(Tyson & Lund, 2017). Foretagets egna forutsattningar samt yttre faktorer ligger
till grund for vilken typ av organisationsstruktur som lampar sig bast (Pugh et al.,
1969).

Trots att man har samma forutsattningar att implementera en
organisationsstruktur som har funkat tidigare kan resultatet bli annorlunda. En av
anledningar bakom detta ar organisationskulturen (Jacobsen & Thorsvik, 2021).
John P. Kotter beskriver i sin bok "Leading Change” (2012) att beféstningen av
organisationskulturen som en viktig faktor for att en férandring verkligen ska
fastna och kunna uppratthallas inom ett féretag. Risken finns annars att den
efterstravade kulturen avtar allt eftersom pressen kring forandringen forsvinner.
De kulturella problemen ignoreras eller inte tas pa storsta allvar inom manga
branscher efter en genomford forandring vilket leder till att féretagen forlorar de
dom har byggt upp. Detta forklaras som ett av 8 skal till att en
organisationsforandring misslyckas (Kotter, 2012).



Kulturen ar idag en viktig aspekt for att forsta hur organisationer fungerar.
Daremot har uppmarksamheten och forskningen kring organisationskultur avtagit
(Alvesson, 2011). Att ha en kultur dar medarbetarna kédnner gemenskap och
samhorighet leder till 6kad framgang for organisationen vilket gor att de forblir
konkurrenskraftiga. Kulturen ligger ocksa till grund for hur medarbetare kanner sig
pa arbetsplatsen, en bra kultur gér att man kanner sig trygg och kan utveckla en
identitet som lampar sig bra inom den organisation man jobbar (Jacobsen &
Thorsvik, 2021). | utvecklandet av en langvarig kultur behéver man visa pa
efterstravat beteendet och hur de kan bidra till verksamheten (Kotter, 2012).
Precis som att symboler kan misstolkas av enskilda individer (Schein, 2010) kan
uppvisat beteende ocksa individuellt tolkas pa fel satt. Kulturen maste anammas
pa alla nivaer och aven av framtida ledningar for att den inte ska fallera (Kotter,
2012).

Graden av tillit en person har till sina medarbetare grundas ocksa i kulturen inom
organisationen. En hog grad av tillit tar bort behov av att kontrollera medarbetare.
Har man tillit tror man att medarbetare kommer handla inom de normer och
forvantningar man har pa varandra. Slutligen sa ligger ocksa kulturen till grund for
motivationen hos medarbetarna. Organisationskulturen har darfor stor inverkan
pa resultatet, och detta gor att samma struktur kan uppna olika resultat beroende
pa kulturen (Jacobsen & Thorsvik, 2021).

Bade kulturen och strukturen hos ett féretag ar beroende av varandra. Strukturen
kan i sig paverka kulturen genom att skapa till exempel kulturskillnader mellan
olika oberoende grupper eller hierarkier inom verksamheten. P4 samma satt kan
det vara svart att uppna énskad effekt av en struktur om inte ratt kultur existerar.
Detta &r nagot som kan vara valdigt svarhanterat &ven om det finns mangder av
data, teorier och studier fran fall av organisationer som genomfort liknande typer
av forandringsresa (Jacobsen & Thorsvik, 2021).

Vid planerade organisationsforandringar &r kommunikation ett centralt problem
och en bidragande faktor till osakerheten bland anstallda. Strategisk osékerhet,
strukturell osakerhet och arbetsrelaterad osakerhet &ar de framsta typer av
osékerhet att uppsta under en organisatorisk forandring. Strukturella osékerheten
beskriver organisationens funktion samt hur kulturen kommer att vara (Lewis,
2019).

1.2Vastra Gotalandsregionen

Sverige ar indelad i 21 regioner dar alla har en fri bestammanderatt och en
sjalvstandighet staende i den svenska grundlagen (Regeringskansliet, 2020).
Vastra Gotalandsregionen &r en av de politiskt styrda regionerna i Sverige och
ansvarar for bland annat sjukvarden och kollektivtrafiken i regionen. VGR bestar
av flera olika verksamheter i form av férvaltningar och bolag med totalt drygt 56
000 anstallda (Vastra Gotalandsregionen, 2023).



1.3Problemformulering/syfte

Vastra gotalandsregionen har startat ett arbete med en organisationsférandring
dar de ska ga fran en traditionell till en evolutionar organisation. Den hierarkiska
organisationen blir en sjalvorganisation dar kunskap och sjalvledarskap
vardesatts. Regionen beskriver tre huvudsakliga principer for att uppna
efterstravad kultur: Sjalvorganisering, helhet och standigt utvecklande syfte.
Genom detta tros organisationen kunna klara av att I6sa omvéarldens komplexa
problem samt att bli en attraktiv arbetsplats for medarbetare och kunder.

Den stdrsta utmaningen inom en forandring ar att f& med medarbetarna pa
forandringsresan. Anledningen ar att i en organisationsférandring ar det svart att
visa hur kulturen bor forandras for att uppna ett dnskat resultat, da man inte har
information och statistik som ar enkel att visa. En viktig aspekt av detta problem
ar att medarbetare ofta visar motstand mot forandringar pa grund av osékerhet
och réadsla fér det okanda. En studie av Jason A. Hubbart belyser att radsla for
forandring kan orsakas av en instinktiv tendens att foredra det valbekanta over
det nya vilket gor det svart att implementera forandringar utan att tydligt
kommunicera deras varde och relevans (Hubbart, 2023). Darfér ser

Visual Arena en mojlighet i att anvanda sig av visualisering for att skapa en
prototyp som gar att forsta hur kulturen bor férandras inom organisationen.

Thomas Sandberg menar pa att en organisation ar uppbyggd av maskiner,
aktiviteter, arbetsuppagifter, arbetsroller och arbetare. Vid en
organisationsforandring kan man inte bara jobba med de tekniska bitarna
(maskiner, aktiviteter, arbetsuppgifter, arbetsroller), utan man maste arbeta med
de sociala (arbetarna) ocksda. Detta kallas socioteknik och forklarar samspelet
mellan teknik/system och medarbetare (Sandberg. 1975). Vastra
Gotalandsregionen har borjat arbetet med system och teknik men inte med det
sociala hos arbetarna. For att en organisation ska fungera ar det viktigt att ta med
alla delar.

Syftet med rapporten ar att undersoka mojligheten att effektivisera
organisationens forandringsresa med hjalp av visualisering. For att sedan
Overlamna en testad prototyp till Vastra Gétalandsregionen som de
vidareutveckla och sedan implementera i deras organisationer.

1.4Fragestallning
Hur kan visualisering effektivisera den kulturella forandringsresan?

1.5Avgransningar

Denna undersokning inom Vastra Gotalandsregionen ar avgransad till VGR-
akademin, en konsultenhet och enskilda avdelningar inom regionen. Den
kulturella resan fokuserar fran deras nuvarande kultur mot en evolutionar



organisationskultur. Férandringsresan ska testas med hjalp av visualisering dar
forsta steget i processen ar fokusomradet, da det inte ar relevant att visa framtida
steg innan de sjalva ar dar. Da tiden &r begransad kommer det inte vara mojligt
att gora en fardig losning att ge over till VGR. Darfér gors endast en prototyp de
kan ta del av for vidareutveckling samt fa en vagledning kring om de ar vart att
forsatta pa sparet med visualisering.



2. Teoretisk referensram

Detta avsnitt innehaller forskning samt beskrivning kring amnen som beror
projektet.

2.1Litteraturstudie

Det ar viktigt att vara kallkritisk nar man anvander sig av litteratur och olika typer
av forskning. Det finns manga faktorer som kan paverka innehall och resultat att
ta hansyn till. Varierande typer av férhallanden, tolkningar, uppfattningar och
metoder &r tydliga exempel pa detta. Personer har sitt satt att se pa saker och
darav ar det viktigt att f olika perspektivinom samma omrade. Nar vi har valt att
soka litteratur och forskning har vi framst anvant oss av Chalmers bibliotek och
Google Scholar. Detta for att forsékra att litteraturen ar val granskad och
trovardig. Filtrering av saval artal som typ av text ar nagot vi har tagit hansyn till.
Vi har framst valt en mer modern samt uppdaterad litteratur for att fa en sa
verklighetsanpassad bild som mgjligt. Samhallet och omvarlden ar standigt under
utveckling vilket betyder att viss forskning inte kan appliceras idag. Vi ménniskor
beter oss i vissa matt matt annorlunda an vad vi gjorde forr. En anledning kan
vara forhallningen till samhallet i form av normer och trender. Daremot géller detta
inte alltid da vissa omraden fortfarande férhaller sig densamma och &r fortfarande
relevant i dag. Teorier ar ofta tidigt formade och &ar nagot som fortfarande ar
valdigt anvandbart att utga ifran och testa. Kritiskt tankande ar fortfarande en
viktig del nar man gor en litteraturstudie &ven om kéllorna ar godkant granskade.

Bocker, vetenskapliga artiklar och journaler ar den litteratur vi anvant oss av |
denna undersokning. Forskningen som vi tagit del av innehaller bade priméar och
sekundar data. Nar vi sokt information kring de &mnet vi vill férdjupa oss i har vi
anvant oss av tydliga nyckelord, framst pa engelska. Genom denna metod kan
man effektivt fa fram en stor mangd relevant information. Nyckelord som har
anvants: organizational culture, organizational change, Visualization, information
visualization, communication.

2.2 Empirisk studie

Det finns tva olika typer av forskning, teoretisk och empirisk (Johansson. 2018).
En teoretisk studie innebar att man anvander tidigare forskning for att sedan
analysera och gora antaganden. Detta innebar att studien grundas i andras
forskning och resultat. En empirisk studie bygger pa fakta man samlat in sjalv.
Denna fakta kan samlas in med olika metoder, men ofta sker de genom intervjuer
och enkéater (Johansson. 2018).



En empirisk studie kan vara kvalitativ eller kvantitativ (Gcu, 2021). Kvalitativ
forskning syftar till att samla in information som man inte kan satta ett numeriskt
varde pa. Denna fakta kan samlas in genom intervjuer, observationer eller
personliga berattelser. Denna typ av studie riktar in sig pa fakta som man inte kan
hitta i dokument. Det &r darfor viktigt att halla fragorna till individen 6ppna for att
fa mojligheten att fa en omfattande uppfattning av individens upplevelse (Gcu,
2021).

En kvantitativ studie syftar till att samla in data i numerisk form. For att samla in
data i denna typ av undersokning kan man anvanda sig av undersokningar,
experiment och enkéter. | datainsamlingen ger man flervalsalternativ for att kunna
sammanstélla datan till ett numeriskt varde (Gcu, 2021).

De bada metoderna ger olika resultat. Kvalitativ forskning syftar till att forsta
varfor ett fenomen uppstar. Detta gér man genom att sammanstéalla, jamfora och
utvardera deltagarnas svar pa undersokningen (Gcu, 2021). Kvantitativ
undersokningen syftar till att ta fram statistik som kan ge svar till om en hypotes
stammer eller e]. Detta innebar att denna typ av undersokning svarar pa fragorna
“vad?” och “hur?” ett fenom ar (Gcu, 2021).

2.30rganisationskultur

Ofta antas det att det finns en allman éverenskommelse och forstaelse kring
kultur och dess betydelse da det frekvent anvands i det dagliga spraket (Schein,
1991). Faktum &r att det inte finns nagon klar och éverenskommen definition av
termen, kultur definieras pa manga olika satt beroende pa var man laser
(Alvesson, 2011). Kultur ar ett valdigt brett begrepp och kan vara svart att greppa.
Vissa likheter och mer upprepade uppfattningar existerar daremot. “Culture refers
to shared orientation to social reality created through the negotiation of meaning
and the use of symbolism in social interaction" skriver Alvesson i boken
"Organizational culture” som en vanligt uppfattad syn pa kultur.

Studerandet av organisationskultur tar inspiration fran etnologin och sociologin
dar det beskrivs hur manniskor tanker kring vad som existerar, sker samt hur
olika handelser och férhallanden ar sammanlankade (Jacobsen & Thorsvik,
2021). Framstaende forskare anser att organisationskulturen ar det som socialt
binder samman organisationen (Cameron, 2008). Till skillnad fran kulturen i
samhaéllet ar organisationskultur mer instabil (Schein, 2010). Organisationskultur
syftar framst pa varderingar, normer och beteenden som finns inom en
organisation. Det ar en central del i hur organisationer fungerar och framstalls.
Kulturen i organisationen kan formas bade internt och i forhallande till omvarlden.
Internt &r nagot organisationen sjalv kan paverka i form av rekrytering efter
onskad kultur. Genom noggrann socialisationsprocess kan kultur delvis skapas
medvetet. Aven om effekterna till viss del gar att modifiera formas manniskor
genom livet och skapar sig djupt integrerade varderingar och normer som tas



med in i organisationen. Kulturen i samhallet paverkar organisationen och ar
darav viktig att forsta (Jacobsen & Thorsvik, 2021).

Enligt Edgar H. Scheins modell analyseras kultur pa tre huvudsakliga nivaer:
grundlaggande antaganden, varderingar och normer samt artefakter.

Artefakter

Varderingar &
Normer

Grundlaggande antaganden

Figur 2.3 - Edgar H. Scheins modell i tre nivder

Artefakter

En organisation kan ha bade fysiska och markbara kulturella uttryck i form av
artefakter. Det ar den synliga nivan i Scheins modell och kan uppfattas med hjalp
av vara sinnen. Artefakter kan vara beteenden, fysiska foremal eller talsprak i en
organisation och behéver tolkas for att bli symboler. Att uttyda symboler kan vara
svart och kan darfor tolkas av individen pa olika satt (Jacobsen & Thorsvik, 2021).
Misstolkning av symboler kan enkelt uppsta om individen ensamt valjer att tolka
den. Ofta praglas tolkningen av egna kanslor och reaktioner. Personen maste
sjalv ha upplevt kulturen pa en djupare niva for att fa en forstaelse for symbolen
och dess betydelse (Schein, 2010).

Normer och Varderingar
Varderingar ar viktiga antagna principer en individ efterstravar att leva efter och ar
riktlinjer for beslutsfattande och beteende. Det ar nagot individen sjalv har



bestamt sin asikt kring och beror ofta pa ens grundlaggande antaganden.
Individen har olika preferenser av vilka férhallanden de foredrar, det kan handla
om forutfattade meningar i en situation dér personen sedan agerar darefter.
Normer inom en organisation visar vad som ar lampligt upptradande i olika
situationer. Det skapar ett férvantat beteende hos manniskor genom bestamda
principer i form av oskrivna regler. Manga yttre faktorer paverkar de normer som
finns inom en organisation dar lagar och nationell kultur paverkar majoriteten.
Daremot ar organisationens syfte och funktion bidragande till att normerna skiljer
sig. Olika arbetsuppgifter kan ha olika forvantade beteenden som paverkar
normerna i en situation (Jacobsen & Thorsvik, 2021).

Grundlaggande Antaganden

For att enkelt kunna forsta och hantera de mer ytliga nivaerna i modellen behover
man forst forsta grundlaggande antaganden och dess monster (Schein, 2010).
Grundlaggande antagande ar svart forandrade gemensamma uppfattningar som
forblir en sanning i en grupp. Dar antaganden férmedlas till andra som det riktiga
séattet att forstd, tanka och kanna kring olika situationer (Jacobsen & Thorsvik,
2021). Antagandena ar sa djupt inprantade att det inte reflekteras 6ver av
individen. Schein menar pa att till skillnad fran varderingar ar inte grundlaggande
antagandet 6ppen for diskussion. Manniskor ar bekvama och har en battre
forstaelse for andra som delar samma antagande (Schein, 2010).

2.4The Cognitive Load Theory

Pa 1980-talet introducerades The Cognitive Load Theory i form av en
instruktionsdesignteori baserad pa kognitiv arkitektur hos manniskan (Sweller et
al., 2019). Den australiensiske utbildningspsykologen John Sweller lanserade
begreppet kognitiv belastning med avseende pa effektiviteten hos traditionella
problemlésningsmetoder, for att skaffa sig kunskap och fardigheter inom ett visst
omrade. Han framholl att arbetsminnet har en begransad kapacitet och betonade
vikten av att minimera extraneous cognitive load for att maximera
inlarningseffektiviteten (Clark & Kymmons, 2023).

Inlarning sker i tre steg. Det forsta ar vart sinnes larande, har filtreras de mesta av
vad som pagar runt oss for att sedan skicka vidare det som valjs ut till vart
arbetsminne. | arbetsminnet kan en viss mangd bearbetas. | bearbetningen
placeras antingen informationen i langtidsminnet eller sa selekteras den bort.
Langtidsminnet kategoriserar informationen och goér den tillganglig. Om det ar
information som anvands ofta placeras den latt tillganglig. Cognitive Load Theory
syftar till hur mycket information som kan bearbetas i arbetsminnet utan att det
selekteras bort (Medical College of Wisconsin, 2022).
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Figur 2.4 - Cognitive Load Theory

Nar ny information presenteras kan den belasta vart minne pa tre olika satt. Det
forsta ar den inre (Intrinsic) belastning, och det ar svarigheten att forsta
information hur den an presenteras (Medical College of Wisconsin, 2022).
Komplexiteten i den bearbetade informationen hos en individ & mycket
svarbedémd pa grund av hjarnans funktion. Informationens egenskaper for att
beskriva komplexiteten ar inte tillracklig da relationen mellan arbetsminne och
langtidsminne har en stor betydelse. Innan nagot har lagrats i langtidsminnet far
det en annan effekt hos individen eftersom den aktivt maste bearbeta
informationen. Sprék kan dras som en tydlig jamforelse i detta avseende.
Information med en individs modersmal bearbetas enkelt som ett element utan
eftertanke, medan en person i larofasen av spraket maste bearbeta varje ord i
arbetsminnet i form av flera interagerande element (Sweller et al., 2019).

Yttre (Extraneous) kognitiva belastningen syftar till hur informationen presenteras
och hur latt eller svar den ar att forsta. Detta skiljer sig fran individ till individ
beroende pa preferenser av inlarning (Medical college of Wisconsin, 2022).
Belastningen bestams inte av den inre komplexiteten hos informationen och gar
darfor att andra genom olika tillvagagangssatt av instruktionen (Sweller et al.,
2019). Yttre belastningen kommer fran overflodig och onddig information i den
presenterande datan (Clark, 2023).

Germane belastning ar den efterstravade kognitiva belastningen for inlarning och
syftar till hur vi bearbetar information till langtidsminnet (Medical College of
Wisconsin, 2022). Malet &r att lagga resurserna av arbetsminnet for att hantera
den inre belastningen och maximera inlarningen. Den yttre belastningen ska
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darav av ha sa fa resurser som mojligt for att de istallet ska kunna anvandas for
den inre belastningen (Sweller et al., 2019). Kognitiv 6verbelastning intraffar nar
kombinationen av dessa tre belastningar blir for stora. Detta leder till att
information ej lagras i langtidsminnet och man gar miste om det (Medical college
of Wisconsin, 2022).

2.5Visualisering

Visualisering ar ett kraftfullt verktyg inom manga omraden. Det finns tva
huvudsakliga typer av visualisering, informationsvisualisering och vetenskaplig
visualisering. Informationsvisualisering fokuserar pa att effektivt kommunicera
data till mottagaren och vetenskaplig visualisering syftar till att skapa en djupare
forstaelse genom att framkalla kanslor och personlig tolkning av datamangden
(Chen, 2010).

Informationsvisualisering

Informationsvisualisering handlar om att omvandla radata till en visuell form som
ar lattare att forsta och analysera. Detta kan inkludera diagram, grafer, kartor och
andra visuella representationer som gor det mgjligt att identifiera monster, trender
och avvikelser i data. Effektiva visualiseringar kan forenkla komplex information
och gora det mer tillgangligt for olika malgrupper (Tableau, n.d.).

Heer et al. (2010) beskriver informationsvisualisering som en metod for att
upptacka och forstd monster och samband i data. Genom att presentera data
visuellt kan anvandarna snabbare och mer intuitivt forsta informationen, vilket kan
underlatta beslutsfattande och kommunikation inom organisationer.

Vetenskaplig visualisering

Vetenskaplig visualisering skiljer sig fran informationsvisualisering genom att den
syftar till att skapa en mer djupgdende forstaelse av data genom att involvera
mottagarens kanslor och personliga tolkningar. Detta kan inkludera anvandning
av farger, former och animationer for att géra datan mer levande och
engagerande (Chen, 2010).

En viktig aspekt av vetenskaplig visualisering ar att den kan hjalpa till att illustrera
komplexa koncept och processer som annars kan vara svara att forstad. Genom
att gora informationen mer visuellt tilltalande och interaktiv kan vetenskaplig
visualisering 6ka anvandarens engagemang och forstaelse (Chen, 2010).
Visualisering gar ut pa att man omformar information fran data till nagot visuellt.
Denna metod skiljer sig fran text. Nar information skickas i text kommer
informationen i en form som mottagarna uppfattar pa samma satt. Visualisering
presenterar information pa ett djupare satt och darfér far mottagaren bilda lite av
en egen uppfattning, vilket kan vara en risk om visualiseringen inte utférs pa ratt
satt (Chen & Floridi, 2013).
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Avsnittet beskriver de metoder och tillvagagangssatt som genomfors i denna
undersokning.

3.1Innovationsramverk

Detta arbete foljer ett innovationsramverk med fyra huvudsteg. Forst gors ett sa
kallat framework for att skapa sig en bra 6verblick 6ver sjalva projektet. | detta
steg genomfors bland annat en planering, scope, malsattning, resurser,
sponsorintervjuer. Sedan pabarjas litteraturstudier parallellt med
intressentintervjuer, anvandarintervjuer. Tanken ar att bade effektivisera men
ocksa skapa ett storre innovationstéankande i var idégeneration som sker i nasta
del. Expertintervjuer gors forst efter att vi skapat oss en uppfattning om
anvandarnas arbetssituation for att kunna fa fram relevant information kring nasta
steg i processen. En sammanstallning kring all data gors for att paborja mojliga
idéer kring problemen. Dessa ska sedan testas hos den avgransade delen av
regionen. En empirisk studie genomfors for att testa idén for att sedan utvarderas
och summeras.

3.2Intervjuer

Semistrukturerade intervjuer genomférdes i detta projekt fér att samla in data.
Denna kvalitativa intervjuform grundar sig i att det finns ett antal fardigskrivna
fragor med det amne intervjuaren vill behandla. Det finns en grundstruktur i
intervjun men ocksa en frihet vilket innebar att ordningen pa de stallda fragorna
kan skifta mellan intervjuerna (Bryman et al., 2022). Det gjordes tre olika typer
intervjuer i undersokningen: intressent intervjuer, anvandarintervjuer och
expertintervjuer. Da syftet med de olika typerna varierade skapades ett
intervjumanus med fragor utifran respektive typ av intervju att utga ifran (Se
bilaga 1 & 2), dar eventuella foljdfragor stalldes beroende péa respondentens svar.
Samtliga intervjuer utfordes digitalt via kommunikationskanalen Zoom med
kamera. Detta for att skapa en sa lik kansla av en fysisk intervju som mgjligt.
Valet av en digital intervju berodde framst pa de geografiskt langa avstanden.
Information kring dataskyddsforordningen gdpr har tydligt angivits innan pabdérjad
intervju dar respondenterna aven blivit tillfragade om de godkéanner att intervjun
spelas in. Intervjuerna varierade mellan 30-60 min beroende péa den tid de
anstallda hade samt hur samtalet fl6t pa.
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Enligt Delve och Limpaecher (2024) ar direkta intervjuer att foredra nar det
kommer till lAngre och mer komplexa intervjuer. Under och efter Covid19
pandemin har det blivit allt vanligare att foretag borjat anvanda sig av digitala
kommunikationskanaler (Microsoft, 2024). Darav anses digital intervju enklast och
effektivt for arbetet i denna studie.

3.2.1 sponsor intervjuer

Intressenter utgor alla som har nagot typ av intresse av projektet och ofta
paverkas av resultatet pa ett eller annat satt. Syftet med denna typ av intervju ar
att skapa sig en tydlig bild av vilka mal och visioner det finns med projektet. Det
gjordes tva intervjuer med en sponsor fran vardera foretag dar syftet ar att fa en
bra 6verblick dver projektet.

3.2.2 Anvandar intervjuer

Storsta fokuset lag pa anvandarna dar personer fran ett flertal olika forvaltningar
med olika arbetsroller intervjuades. Syftet med dessa intervjuer var att skapa en
uppfattning om deras arbetsplats i form av olika beteenden, problem, behov. Att
samla in mycket kvalitativa data fran olika delar av organisationen skapar en
tydlig bild och grund att jobba vidare med. Det underlattar aven att fa en bra
helhetsbild pa hur saker fungerar och ser ut inom organisationen. Dar ligger ett
ansvar fran bada parter for att kunna maximera den data som tilldelas (De Leeuw,
et al., 2008). Fragorna ar oppet stallda dar respondenten far en stor frinet att
svara utifran sitt perspektiv och sina erfarenheter. Detta for att minimera risken for
att paverka respondenten och leda personen mot specifika svar.

3.2.3 Expertintervjuer

Expert-Intervjuerna syftar pa att fa fram relevant fakta och tillvagagangssatt
utifran ett specifikt omrade. Dessa experter jobbar eller forskar med
organisatoriska fragor i form av férandring. Ibland kan det vara svart att hitta en
I6sning eller fa forstaelse for nagot med litteratur da de inte passar for andamalet,
da ar expertintervju en anvandbar metod d& man kan anpassa fragorna efter
befintlig situation. Experter kan kombinera forskningsresultat med annan fakta
som ofta inte finns offentligt, eller att man inte kan se kopplingen om man inte har
tidigare erfarenhet inom omradet. Detta gor att man sedan kan fa hjalp att komma
fram till en kreativ 16sning. Experter kan ocksa ha erfarenhet och kunskap inom
omraden dar majligheten att experimenteras inom eller att det inte finns statistik
(Von Soest, 2023).

Experterna vi har fatt kontakt med har vi antingen kontaktat via Linkedin eller via
andra kontakter. Ibland har de personer vi kontakt inte kunnat medverka pa grund
av tidsbrist eller att de inte har ratt kunskap och da har vi blivit rekommenderade
andra kontakter.
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3.3Empirisk studie

Den empiriska studien kommer att vara en kvalitativ undersdkning dar
datainsamlingen kommer fran intervjuer och enkater. Anledningen till valet av en
kvalitativ studie ar att organisationskulturs férandringar inte ar definierade. Darfor
kommer det inte att ga att utforma fragor dar deltagarna i intervjuerna ska satta
ett numeriskt varde pa ett problem. Den fakta som samlas in ska ge svar pa
“varfor?” ett fenomen uppstar (Gcu, 2021). For att kunna svara pa fragan kommer
fakta fran intervjuer att sammanstéllas, varderas och granskas. De personer som
deltar i studien kommer att vara personer inom organisationen hos Vastra
Gotalandsregionen som ska genomga en forandring mot en evolutionar
organisation. Den insamlade datan fran intervjuerna hjalper oss att skapa en
dverblick av problemet med forandringsresan bade fran deras tidigare
erfarenheter och i nulaget. Identifiering av de brister kring olika omraden
underlattar &ven uppbyggnaden av den prototyp som ska anvandas i
undersokningen.

3.4 A/B testning

A/B testning ar en metod dar tva olika Idsningar stalls mot varandra for att kunna
se vilken version som anses vara mest lampad utifran problemet (Gallo, 2017).
En workshop kommer att hallas med 50-talet anstallda fran Vastra
Gotalandsregionen. Workshopen &r online déar deltagarna slumpmassigt delas
upp i tva grupper, grupp A respektive grupp B. Bada grupperna kommer att fa
information kring den kulturella forandringsresan presenterat till sig pa tva olika
satt. Grupp A kommer att fa en vanlig PowerPoint med text och enstaka bilder,
medan grupp B kommer att fa en visuell presentation med kompletterande text till.
Anledningen till att inte ta bort all typ av visualisering fran grupp A beror pa att
resultatet behdver jamféras med hur regionen arbetar idag for att resultatet ska bli
intressant och rimligt. En nollpunkt satts darmed utifran deras standard av
informationsvisualisering och kommunikation. Texten kommer att vara samma for
bada grupperna for att undvika att formuleringen av informationen paverkar
uppfattningen av presentationen. Darmed blir den stora skillnaden endast antal
visualiserande och interagerande element vilket minimerar antal felkallor i
undersdkningen.

3.5 Prototyp utan visualisering (Prototyp 1)

Denna prototyp ska motsvara ett nollage, de vill sdga hur VGR presenterar sin
information i nulaget. Informationen presenteras i en PDF som innehaller nagon
enstaka bild och sedan text i bade I6pande form och punktform (se Appendix 1).
Detta test grundar sig i teorin "Cognitive load theory” som beskrivs i tidigare
kapitel. Denna prototyp kommer att testa om informationen fangas upp trots lite
visuella hjalpmedel. Informationen som presenteras i denna prototyp ar konceptet
VUCA (volatility, uncertainty, complexity, ambiguity) (Lawrence, 2014). Konceptet
innebar att man kollar pa forandringar, osékerhet, komplexitet och ambiguitet for
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den organisation man arbetar inom. Detta ska vara nodvéandig information for att
starta resan mot en evolutionar organisation. Det ar viktigt att informera alla tidigt i
forandringsprocessen sa att de har ratt kunskap. De kommer gora att
medarbetare ser forandring som en process och inte en handelse (Kogan Page,
2017). Efter steget med att lasa PDF:en kommer personerna i undersékningen fa
svara pa en enkat med fragor om vad man lart sig om VUCA. Detta innebar att
deltagarna kommer att behova plocka fram den kunskap de fatt och se vad de lart
sig och vad de gatt miste om, vilket ar grunden i cognitive load theory (Medical
College of Wisconsin, 2022).

3.6 Prototyp med visualisering (Prototyp 2)

Prototypen bestar av ett interaktivt spel samt en hemsida skapad i Powerpoint dar
de anstallda sjalva far klicka sig runt for att ta del av informationen. Tanken med
spelet ar att ge en rolig uppgift i bérjan av workshopen. Spelet gar ut pa att dra
muspekaren genom en bana utan att nudda vaggar eller hinder for att samla ihop
alla VUCA bokstaver. Den bestar av fyra nivaer (en for varje bokstav) dar
spelaren har mojlighet att bérja om nivan ifall man ej klara den samt att hoppa
over nivan. Nar alla fyra nivaer ar avklarade kan man klicka sig till hemsidan dar
man far majligheten att lara sig om VUCA. Varje del i VUCA-utmaningarna har en
definition, mojliga atgarder och exempel hur man kan lésa utmaningen. Det finns
bilder samt kompletterande text for varje sida pa hemsidan dar bilderna ska
symbolisera den givna informationen (se Appendix 2).

3.7Dataanalys

3.7.1 Intervjuer
Analys av intervjuerna sker genom att vi gar igenom vad som sagts och hur
respondenten har angivit sitt svar. Vid sammanstallning av intervjuerna anvandes
Alprogrammet NEXT Pro dar respektive intervju laddades upp for granskning.
Verktyget anvands bland annat av Visual Arena. Dar transkriberades intervjun
samt undersokte en del viktig information utifran det vi sokte efter. Programmet
effektiviserar arbetet och datainsamlingen fran samtliga intervjuer dar man éaven
kan markera och hitta likheter i respondenternas svar. Det gar aven att manuellt
markera och ta ut viktiga delar fran intervjuerna. Vi gar personligen igenom
transkriberingarna och inspelningen for att sékerstalla att korrekt data har
angivits. Respondenterna kategoriseras utefter de tre olika typer av intervjuer
som genomforts med hjalp av taggar for att enkelt kunna urskilja jamféra
relevanta intervjuer. Datan anvands framst for att fa en tydlig bild av den
nuvarande arbetsplatsen och de anstallda.
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3.7.2 Sammanstallning av intervjuer
Resultatet av anvandarintervjuerna ger en tydlig inblick i olika avdelningar av
organisationen dar respondenterna har olika typer av roller och arbetssétt. En del
jobbar som konsulter for VGR och vissa ar anstéllda i organisationen vilket gor
att resultatet ger ett battre helhetsperspektiv. Olika perspektiv belyser att nagra
avdelningar har kommit langre pa den strukturella foréandringsresan &n andra och
visar pa en storre kunskap kring &mnet. Respondenterna visar pa en stor
erfarenhet av organisatoriska férandringar och dess komplexitet, sarskilt inom en
stor organisation som Vastra Goétalandsregionen (VGR). Samtliga respondenter
har varit inblandade i tidigare forandringsresor med blandat resultat. En av de
intervjuade forklarar pa foljande vis:

Vi har varit med nagra stycken men forandringen blir séllan sa valdigt stor. Jag
kommer fortfarande ha ungefar samma arbetsuppgifter och samma méanniskor. Men
sen ar det manga ganger. Det ar inte sjalva forandringen som man blir irriterad pa
utan sjalva processen.” — Respondent VGR

De belyser flera viktiga aspekter som paverkar bade individ och organisation i
samband med forandringsprocesser.

| Intervjuer noteras en brist p& diskussion kring kulturella aspekter vid
organisatoriska forandringar. Det pekar pa att det finns ett underliggande behov
av att adressera och integrera kulturella varden och normer i férandringsarbetet.
Sarskilt relevant blir detta i ljuset av respondenternas observationer om
utmaningar i kommunikationen med det bredare teamet och en utbredd
osékerhet for férandring inom organisationen.

En annan viktig aspekt i resultatet av intervjuerna som lyfts fram &r vikten av att
forsta anledningen bakom olika organisationsforandringar. Behovet av tydlig och
Oppen kommunikation inom organisationen ar en viktig del. En av de mest
framtradande utmaningarna som namns ar kommunikationsbristerna som
uppstar vid implementering av forandringar, vilket leder till oséakerhet och
motstand bland de anstallda. En anstalld beskriver en tidigare lyckad strukturell
foérandring dar chefen var 6ppen och tydlig i kommunikationen under hela
handelseforloppet. Detta understryker vikten av tydlig, 6ppen och kontinuerlig
kommunikation for att sékerstalla att alla inom organisationen forstar syftet med
och vardet av de forandringar som genomfors. En annan av intervjupersonerna
pekar pa en utbredd orolighet for forandring inom organisationen, vilket kan
hamma 6ppen kommunikation och leda till att anstéallda kanner sig osakra pa att
uttrycka sina asikter eller bekymmer.
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Respondenterna uppskattar flexibiliteten i arbetsarrangemang, flexibla
arbetsuppagifter och majligheten till rollférandringar inom organisationen for
personlig tillvaxt. Det motsvarar en positiv installning till sjalvledarskap och
autonomi, nagot respondenten ocksa uttrycker uppskattning for. Dock
framkommer det att det finns en kommunikationsbrist nar det galler att
implementera forandringar, vilket leder till en brist pa forstaelse for behovet av
forandring.

Manga av de anstallda i intervjuerna understryker en bra arbetsmiljo. Daremot

uttrycks frustration 6ver bristen pa tydliga mal och agarskap i projekt, vilket ses
som en stor utmaning. Territoriellt beteende och en ovilja att anpassa sig eller

forandras namns ocksa som hinder for den pagaende férandringsresan.

3.7.3 A/Btestningen
Analys av studien genomférs med hjalp av en enkat dar fragor om hur véal den
presenterade informationen uppfattades fran varje individ. Dar kommer de olika
grupperna att jamforas utifran deras svar och de forutsattningar de tillhandahaller.
Programmet Looker Studio anvands for att f& en tydlig bild av den insamlade
datan frdn undersokningen. Datan presenteras med informationsvisualisering i
form av tabeller och diagram. Sortering efter relevanta kategorier kommer att
undersokas for att se om det finns andra underliggande faktorer som paverkar
resultatet. Olika motsagelser kan uppsta av svart identifierade eller ofrankomliga
anledningar. All data fran A/B testningen samlas in vid samma tidpunkt individuellt
for att personen inte ska paverkas av andra i sina svar. Samtidigt delas grupperna
in slumpmassigt for att neutralisera var paverkan pa resultatet. Vid eventuella
tekniska problem kommer viss data att samlas in i efterhand och kommer att ses
som en eventuell felkalla i studien.
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4. Resultat

4.1Framtagning av prototyper

De bada prototyperna ar framtagna av tva chalmersstudenter som laser tredje
aret pa programmet ekonomi och produktionsteknik. Programmet &r
tvarvetenskapligt, vilket innebar att teknisk kunskap kompletteras med en
forstaelse for logistik, mansklig interaktion, industriell ekonomi, strategi och
hallbar samhallsutveckling. Prototyperna &r skapade som en PDF och en

Powerpoint vilket de bada studenterna ar vana vid men besitter ingen expertis.

Detta gor att den generella tiden for att skapa dessa prototyper kan skilja
beroende pa tidigare erfarenheter.

4.1.1 Prototyp 1
Prototyp uppskattades att ta 30 minuter att gora. Detta &ar beréknat utan att

behtva samla in information utan bara att sammanstalla det i en PDF. Det gar att
lagga mer tid da for fortsatt utveckling av prototypen. Nedan finns ett urklipp fran

prototypen for att ge en uppfattning av resultatet.
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Vad ar VUCA?

Low HIGH

VOLATILITY

MULTIPLE KEY DECISION FACTORS

HIGH

Low

s : TOO MANY ‘UNKNOWN UNKNOWNS'* PENDING CHANGE: KNOWN UNKNOWNS

¢SNOLLDV ¥NOA 40 SLINS3Y FHL 1D1a3¥d NOA NVD TIIM MOH

HOW MUCH DO YOU KNOW ABOUT THE SITUATION?

Volatility

Vad ar volatilitet?

Volatilitet innebar snabba och oférutsagbara férandringar i en omgivning, som
ekonomiska svangningar eller politiska férandringar.

Atgérder:

o Flexibilitet i resurshantering: Ha flexibla resursallokeringsstrategier som kan
anpassas snabbt.

e +Snabb responsplan: Utveckla formagan att snabbt reagera pa foérandringar
med férberedda planer och processer.

e +Resiliensbyggande: Stark organisationens 6vergripande motstandskraft
genom diversifiering och robusta system.

Bild 4.1.1 - urklipp av prototyp 1 (nollldge)
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4.1.2 Prototyp 2

Denna prototyp ar mer komplex och har inneburit mer testande for att komma
fram till den slutgiltiga prototypen. Uppskattningsvis med testning beréaknas denna
prototyp ta 15 timmar att framstélla. Detta ar utan tiden att samla informationen
som ska presenteras. Tiden for att gora en sadan har prototyp tror vi kan variera
mycket da tidigare erfarenhet av liknande projekt hade minskat tiden for testning
under processen.

'C omplexity

A mbiguity

.;l” - Till huvudmeny

X 7
Bild 4.1.2 - En del av prototyp 2 (visualisering

i e

4.2 A/B testning

Resultatet grundar sig i enkaten som medarbetarna pa VGR fick gora efter att de
testat prototyperna. Enkéaten ar uppbyggd pa 9 fragor om hur personen sjalv
tycker att informationen presenteras. Svaren &r pa en skala pa 1-5 (1=stammer
inte alls & 5 = Stammer mycket val) och de bada grupperna fick svara pa samma
enkat. Deltagarna fick ocksa majlighet att lamna kommentarer efter fragorna for
ytterligare feedback. Denna enkét ska testa om hypotesen om att visualisering ar
en lamplig metod for forandringsarbete stammer. Pa grund av tekniska fel i
studien fo6ll vissa personer bort och kunde inte ta del av prototyperna. Darav har
totala mangden insamlad data minskat nagot samt att grupperna inte ar jamt
fordelade. Totalt 35 svar varav 20 personer fran grupp A (utan visualisering)
samt 15 personer fran grupp B (med visualisering) ligger till grund for resultatet i
den empiriska studien.
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Diagram 4.2.1 - Férdelning testgrupper

De bada prototyperna innehaller samma information samt ar skriven med samma
sprak och ordval. Enkéaten ar utformad for att se om det uppfattas annorlunda
beroende pa hur det presenteras.

Resultatet visar att Grupp B ar generellt mer néjd éver hur informationen
presenterades. Studien visar att interagerande element och visualisering har en
positiv paverkan pa informationsupptagningen. Den visar ocksa att de skiljer sig
mellan olika individer och deras behov aven inom samma testgrupp. Storsta
spridningen finns bland personerna i Grupp A sett till resultatet av enkaten.

De bada prototyperna kravde olika grader av anstrangning och interaktion vilket
enkaten ocksa gav svar pa om de bidrar till en battre upplevelse. Graden av
visuella hjalpmedel skilier ocksa de tva prototyperna nagot som enkéaten ocksa
ska ge svar pa hur de paverkar. Avslutningsvis ges ett generellt betyg av hela
upplevelsen och hur val man tagit at sig den presenterade informationen.

Nedan i diagrammen kommer resultatet fran enkaten presenteras. Diagrammen
visar fordelningen av svar samt ett genomsnittligt varde. Den stapel utan varde
(null) &r personer som valt att inte svara pa fragan. Deltagarna har dven fatt
mojlighet att lamna kommentarer om prototypen. Kommentarer som &r relevanta
till frdgorna laggs under tabellerna.

Informationen presenterades pa ett klart och forstaeligt satt?
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Grupp A Grupp B
Genomsnitt Genomsnitt
60% 33 60% 3,6

40%

20%

0%

1 2 3 4 5 3 4 5
Informationen presenterades pa ett klart och forstaeligt Informationen presenterades pa ett klart och forstaeligt
satt. satt.

Diagram 4.2.2 — Resultat féorstaelse

Denna fraga undersoker respondenternas uppfattning om klarheten och
begripligheten i den presenterade informationen. Ett hogt varde (ndrmare 5)
indikerar att majoriteten av respondenterna upplevde informationen som

lattforstaelig och tydligt framstalld, medan ett lagt varde (narmare 1) tyder pa att

informationen inte uppfattades som klar eller latt att forstd. Genomsnittet skiljer

sig endast med 0.3 mellan de olika grupperna. Kollar man pa resultatet for grupp

A ser man tydligt en storre spridning mellan de olika personerna.

“Prata om det istéllet for att skicka en pdf. Pdf-filen kan vi lasa da vi behtver
repetera”

“Komplext sprak”

Informationens struktur och organisation underlattade forstaelsen?

Grupp A Grupp B
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Genomsnitt Genomsnitt

60% 3,2 60% 3,9

40%

20%

0% 0%

2 3 4 5 3 4 5
Informationens struktur och organisation underlttade Informationens struktur och erganisation underléttade
forstaelsen. faorstaelsen.

Diagram 4.2.3 - Resultat struktur och organisation fér férstdelse
“Mer beskrivningar och exempel”

Denna fraga fokuserar pa hur val informationens struktur och organisation bidrog
till att gora informationen lattforstaelig. Hoga varden pa skalan tyder pa att
respondenterna ansag att strukturen och organisationen av informationen var
hjalpsam och underlattade forstaelsen, medan lagre varden kan tyda pa att
strukturen var forvirrande eller ineffektiv.

Spraket i presentationen var lamplig for malgruppen?

Grupp A Grupp B
Genomsnitt Genomsnitt
3,7 34
60% 60%
40% 40%
30%
25% 25% 20%

20%

2 3 4 5 1 2 3 4 5

Spraket i presentationen var lampligt for malgruppen. Spréket i presentationen var lampligt fér malgruppen.

Diagram 4.2.4 - Resultat sprdket

Denna fraga bedémer respondenternas uppfattning om huruvida spraket som
anvandes i presentationen var anpassat till malgruppen. Ett hogt varde (nara 5)
indikerar att de flesta respondenterna kande att spraket var val anpassat,
begripligt och passande. Ett lagt varde (nara 1) antyder att spraket kanske var for
tekniskt, for enkelt, eller pa annat satt inte anpassat efter malgruppens behov
eller férvantningar. Detta ar viktigt for att sékerstalla att informationen inte bara ar
informativ, utan ocksa engagerande och tillganglig for de som tar emot den.
Spraket i de bada presentationerna ar samma och resultatet visar inga storre
skillnader i uppfattningen om spraket da de endast skiljer 0,3 i medelvarde.
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Vasentlig information framhavdes effektivt?

Grupp A Grupp B

Genomsnitt Genomshnitt

2,6 3,8

60% 60%

40% 40%

20% 20%

0%

0%

2 3 4 5

Vésentlig information framhéavdes effektivt. Vasentlig information framhavdes effektivt.

Diagram 4.2.5 - Resultat effektivitet

Har bedomer respondenterna hur effektivt viktig information betonades eller
framhéavdes i presentationen. Hoga poang antyder att nyckelinformationen klart
och tydligt lyfts fram och var latt att identifiera, medan lagre poang kan indikera
att viktig information var svar att urskilja eller inte framhavdes pa ett tillrackligt
effektivt satt. Detta resultat skiljer sig mycket och grupp B tycker att information
visades effektivare. | denna fraga har Grupp B ett medelvarde som ar 1,2 hogre.

Hur anstrangande upplever du att informationen var att ta del av?

Grupp A Grupp B

Genomshnitt Genomsnitt

2:7 60% 2’ 9

40% 40%

20%

0%
1 2 3 4 1 2 3 4
Hur anstréngande upplevde du att informationen var att ta del Hur anstrangande upplevde du att informationen var att ta del
av? av?

Diagram 4.2.6 - Resultat anstrdngning

Denna fraga syftar till att utvardera hur anstrangande eller anstrangningsfri
upplevelsen var for respondenterna att ta del av den presenterade informationen.
Hogre varden pa skalan (narmare 5) tyder pa att respondenterna upplevde
processen som valdigt anstrangande, vilket kan indikera att informationen var
komplex, svartolkad eller 6vervaldigande. Lagre varden (narmare 1) antyder a
andra sidan att informationen var latt att ta till sig, vilket innebar att den var val
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presenterad och lattforstaelig. Denna feedback kan vara central for att forsta om
presentationen behover férenklas eller anpassas for att forbattra
anvandarupplevelsen. Anstraningsnivan uppfattas ganska sa lika av de bada
grupperna. Grupp B upplever att det ar lite mer anstrangande och har darfor 0,2
hogre i medelvarde.

Presentationen innehdll interaktiva eller engagerande element som forbattrade
upplevelsen

Grupp A Grupp B
Genomsnitt Genomshnitt
60% 1 ,7 60% 3,3
40%

40%

20%

0% 0%

2 3 4
Presentationen innehdll interaktiva eller engagerande element Presentationen innehéll interaktiva eller engagerande element
som férbéttrade upplevelsen. som forbattrade upplevelsen.

Diagram 4.2.7 - Resultat interaktiva och engagerande element

Denna fraga undersoker i vilken utstrackning respondenterna ansag att
presentationen inkluderade interaktiva eller engagerande element, och hur dessa
element bidrog till att forbattra deras upplevelse. Ett hogt varde pa skalan (nara
5) indikerar att dessa element var narvarande och uppskattades av publiken,
vilket antyder att de aktivt bidrog till att géra informationen mer intressant och
lattare att engagera sig i. Lagre varden (nara 1) tyder pa att sadana element
antingen var franvarande eller inte tillrackligt effektiva for att géra en markbar
skillnad i hur presentationen upplevdes. Denna feedback ar vardefull for att
avgora hur val interaktiva och engagerande tekniker anvands for att forbattra
kommunikation och inlarning. Detta resultat visar att grupp B upplever
presentationen mer engagerande &n grupp A. Medelvéardet for grupp B ar darfor
1,6 hogre an grupp A.
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Visuella hjalpmedel (t.ex, bilder, diagram, videor) foérbattrade presentationen av
information

Grupp A Grupp B

. Genomsnitt
Genomshnitt

ao 2.4 0% 3,5

30% 30%

26,67 %

20% 20%

10% 10%

0% 0%

2 3 4 5
Visuella hjalpmedel (t.ex., bilder, diagram, videor) férbattrade Visuella hjalpmedel (t.ex., bilder, diagram, videor) forbttrade
presentationen av informationen. presentationen av informationen.

Diagram 4.2.8 - Resultat visuella hjdlpmedel

Denna fraga riktar sig till att utvardera hur effektiva visuella hjalpmedel var i att
forbattra presentationen av informationen. Hoga varden pa skalan (néara 5)
indikerar att respondenterna upplevde att dessa visuella element spelade en stor
roll i att forbattra forstdelsen och engagemanget, vilket tyder pa att bilder,
diagram eller videor var vél integrerade och relevanta for &mnet. Lagre varden
(nara 1) kan tyda pa att visuella hjalpmedel antingen var frAnvarande, otillrackliga
eller inte bidrog signifikant till att férbattra presentationen. Denna feedback &r
avgorande for att forsta vikten av visuellt stoéd i kommunikationsprocesser. Grupp
B upplever att de visuella hjalpmedlen var mer hjalpsamma an vad de i grupp A
tyckte. Grupp B har 1,1 hdgre medelvarde an grupp A.

Tekniska verktyg och plattformar som anvandes var lampliga och effektiva

Grupp A Grupp B
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Genomsnitt

3,1

Genomsnitt

2, 3 40%

40%

30%

20%

10% 10%

0% 0%

1 2 3 4 5
Tekniska verktyg och plattformar som anvandes var
lampliga och effektiva.

1 2 3 4
Tekniska verktyg och plattformar som anvandes var
ldmpliga och effektiva.

Diagram 4.2.9 - Resultat tekniska verktyg och plattformar

Denna frdga avser att utvardera respondenternas uppfattning om de tekniska
verktyg och plattformar som anvandes under presentationen. Ett hogt varde pa
skalan (nara 5) indikerar att de tekniska l6sningarna ansags vara lampliga och
effektiva, vilket tyder pa att de fungerade val och stodde leveransen av
information pa ett smidigt och tillgangligt satt. Lagre varden (nara 1) kan antyda
att tekniken var otillracklig, foraldrad eller inte passande for syftet, vilket kan ha
paverkat presentationens évergripande effektivitet negativt. Denna aterkoppling
ar vardefull for att identifiera och forbattra de tekniska aspekterna av framtida
presentationer. Bada grupperna har stor spridning av svar men grupp B tycker
Overlag att tekniska verktyg anvandes battre och har ett medelvarde som ar 0,8
hdgre an grupp A.

Hur n6jd ar du 6vergripande med hur informationen presenterades?

Grupp A Grupp B

Genomsnitt Genomsnitt

a0 2,8 a0% 3,5

30% 30%

20% 20%

10% 10%

0%
1 2 3 4 5 0% 2 3 2 5
Hur néjd &r du évergripande med hur informationen

Hur ndjd &r du évergripande med hur informationen
presenterades?

presenterades?

Diagram 4.2.10 - Resultat évergripande upplevelse

Denna fraga syftar till att samla in 6vergripande feedback om respondenternas
tillfredsstéllelse med hur informationen levererades under presentationen. Hoéga
varden pa skalan (nara 5) tyder pa att respondenterna var mycket nojda med
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presentationen, vilket indikerar att den var engagerande, informativ och
valorganiserad. Lagre varden (nara 1) kan antyda missndje, vilket kan bero pa flera
faktorer som bristfallig forklaring, dalig presentationsteknik, eller otillrackliga
hjalpmedel. Denna aterkoppling ar kritisk for att forsta deltagarnas upplevelse och for
att identifiera omraden for forbattring i framtida presentationer. Denna fraga har stor
spridning i svar for bade grupp A och B. Gruppen med visualisering har ett
medelvarde som ar 0,7 hogra an den andra gruppen. Detta visar att den gruppen var
mer ndjda med presentationen.
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5. Diskussion och slutsats

| detta kapitel analyseras och diskuteras resultatet tilsammans med teorier och
tidigare forskning samt slutsats

Resultatet av studien visade pa tydliga skillnader mellan de tva
prototypgrupperna. Grupp A visade pa en hdgre forstaelse nar det kom till sprak
och anstrangningsgraden som kravdes for att ta in informationen. Trots att bada
grupperna fick identiskt textinnehall kring VUCA rapporterade grupp A ett hogre
medelvarde med 0,3 nar de fick frdgan "Spraket i presentationen var lamplig for
malgruppen?”. Manniskor har olika inlarningspreferenser och uppfattning av den
presenterade informationen (Medical college of Wisconsin, 2022). Den stora
spridningen av svar understryker individerna olika uppfattning kring
presentationerna. Den enda potentiella misstolkningen som kan ha bidragit till
denna skillnad i resultatet ar inledningen till spelet dar en fras namns angaende
spelets uppgift hos grupp B.

Sweller (2019) beskriver relationen mellan korttidsminnet och langtidsminnet som
en avgorande faktor hos individen i hur informationen tas upp. Forkunskap kring
ett amne eller viss typ av text och sprak underlattar inlarningsprocessen och kan
bidra till att en presentation uppfattas battre an vad den ar (Sweller et al., 2019).
Intervjuerna visade pa en tydlig skillnad i kunskap nar det kom till olika begrepp
inom omradet. Vissa avdelningar anses kommit langre pa forandringsresan samt
att vissa haft en storre erfarenhet sedan tidigare. De delaktiga i studien jobbar
inom olika avdelningar och kan darmed ha paverkat resultatet i detta avseende.

Trots att spraket uppfattades vara mindre lampligt hos grupp B upplever de att
informationen presenteras pa ett mer klart och tydligt satt. Anledningen till detta
skulle kunna vara att de upplevs som att informationen har en battre struktur
samt att det fanns fler engagerande element som forbattrade upplevelsen. Grupp
B upplever daremot att det &r mer anstrangande att ta del av informationen. Det
visas genom att de pa fragan “Hur anstrangande upplever du att informationen
var att ta del av?” har ett medelvarde som &ar 0,2 hogre, samtidigt visar ocksa
resultaten att de tar till sig informationen battre &n grupp A. Aven om franvaron
av visuella hjalpmedel i grupp A minskade den extrinsiska belastningen och
potentiellt férenklade den kognitiva bearbetningen, forbattrades nddvandigtvis
inte den 6vergripande forstaelsen. Grupp B upplevde en hogre extrinsisk
belastning pa grund av de visuella presentationerna men visade pa en battre
forstaelse av materialet. Detta kan tyda pa att de visuella hjalpmedlen effektivt
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bidrog till en hbgre germane belastning och darmed underlattade den djupare
forstaelsen.

RISE (RESEARCH INSTITUTES OF SWEDEN) har tidigare forskat i
visualisering och ser att det kan vara effektivt for kommunikation och inlarning
(RISE Research Institutes of Sweden, u.d.). Nar de gjort sina tester har det varit
med digitala och interaktiva verktyg vilket var prototyp med visualisering ocksa
innehaller. Vidare namner de ocksa att visualiseringen bor anpassas efter
anvandningsfall och anvandare, samt tekniska mojligheter och forutsattningar.
Prototypen ar anpassad efter situationen och medarbetarna pad VGR med hjalp
av intervjuer. Daremot ar de bara en prototyp i utvecklingsfasen och darfor inte
helt optimalt utformad utifran foretaget. Dessutom anvands Al bilder i en del
sammanhang for att forsbka skapa en bild av abstrakta begrepp vilket foretaget
inte har sagt ska vara med. Darav tas de olika metoderna av visualisering och
program med i utvarderingen. Tekniken bakom prototypen &r begransad av
kunskap inom utveckling av visualisering samt stod fran Visual Arena.

Fran intervjuerna framgick det att de finns ett behov av tydlig och effektiv
kommunikation. Detta &r nagot som de i grupp B upplevde battre. Pa fragan
“Véasentlig information framhévdes effektivt?” har grupp B ett medelvarde som ar
1,2 hogre och fragan “Tekniska verktyg och plattformar som anvandes var
l&mpliga och effektiva” har grupp B ett medelvarde som ar 0,8 hogre. Detta visar
att visualisering kan bidrar till att framhava information mer effektivt. Nagot som
beskrivs vara en nyckelfaktor for en lyckad forandring (Kélla). Effektiviteten samt
att grupp B har en béttre dvergripande nojdhet med 0,7 i medelvarde gor att
prototypen med visualisering ar battre lampad for att framhava information i en
férandringsresa.

Enligt Cognitive Load Theory bor effektiv presentation av information balansera
intrinsisk, extrinsisk och relevant belastning for att optimera larandet (Sweller et
al., 2019). Intrinsisk belastning ar kopplad till innehallets komplexitet anses vara
konstant for bada grupperna i form av spraket. Den extrinsiska belastningen
vilket grundar sig i hur informationen presenteras manipuleras med hjalp av
visualisering i grupp B. Relevant belastning involverar den kognitiva
bearbetningen som kréavs for att konstruera ny kunskap vilket kan forbattras med
hjéalp av val konstruerade visuella hjalpmedel.

Schein (2010) belyser vikten av att forsta de djupare aspekterna av kultur som de
Normer och varderingar. Visualiseringar kan bidra till att géra dessa mer synliga
och darmed mer diskutabla inom organisationen. Genom att anvéanda visuella
hjalpmedel kan organisationer battre kommunicera bade de explicita
varderingarna och de implicita antagandena som utgér grunden for deras
efterstravade kultur. Inlarningen av VUCA konceptet ar ett bra forsta steg for att
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bli en evolutionar organisation och frAmja kulturen inom organisationen. Exempel
tas upp i prototyperna men sjalva processen dit och det efterstravande beteendet
visas inte lika ingaende. For att verkligen forsta vad det innebar kravs en djupare
visualisering kring vad som férvantas i beteende och uppférande for att verkligen
skapa en tydlighet.

Vid anvandning av visualisering ar de viktigt att gora de pa ratt satt. Nar fakta
presenteras i ord ar det inte lika 6ppet for tolkning som det ar nér det presenteras
med bilder och diagram. Detta gor att en visuell presentation ar mer dppen for
tolkning och risken ar darfér storre att informationen tolkas fel (Tufte, 2001). For
att undvika risken for fel tolkning kan darfor visualisering behéva kompletteras
med ord om det finns stor risk for fel tolkning (Tufte, 2001). | prototypen med
visualisering kompletterades bilder med text. Trots detta visade resultatet inom
den svarsgruppen variera da det uppfattades olika anda.

Hawthorne effekten ar en eventuell felkalla som kan ha en viss paverkan pa
resultatet. Individen beteende paverkas av att de vet att de blir bevakade
(Corporate Finance Institute, u.a.). De anstallda fick ingen forhandsinformation
kring studien men fick informationen om att de skulle fa ta del av en prototyp och
svara pa en enkat. Detta kan indikera att personerna forstod att de tog del av en
undersokning. Vetskapen for deltagandet i studien kan paverka deras
koncentration och noggrannhet i genomférandet. Under vanliga forhallanden i
arbetslivet kanske inte tiden eller motivationen finns att satta sig in i den
information som delges av foretaget. Resultatet kan darfor inte vara helt
applicerbart i verkligheten, nagot som &r svart att undvika. Testet gjordes helt
individuellt och anonymt for att ta bort risken for att paverkas av andra samt att
kanna sig personligt observerad under workshopen.

Anvandningen av visuella hjalpmedel for att kommunicera komplexa
forandringsprocesser kan vara sarskilt kraftfull i sammanhang som Vastra
Gotalandsregionens évergang till en evolutionar organisation. Visualiseringar kan
hjalpa till att klargora stegen, malen och de kulturella forandringarna som kravs.
De abstrakta koncepten som &r involverade i en saddan transformation kan med
visualisering bli mer konkreta och begripliga. Dock maste designen av dessa
visuella hjalpmedel ta hansyn till malgruppens tidigare kunskaper och kognitiva
kapacitet. Alltfor komplexa eller daligt utformade visuella hjalpmedel kan 6ka den
kognitiva belastningen till kontraproduktiva nivaer. Intervjuerna gick in mycket pa
kultur och vad respondenterna ansag kring den pagaende forandringsresan.
Daremot togs inte hansyn till individuella preferenser kring visualiseringens
presentation pa grund av svarigheterna att ta hansyn till alla involverade.
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6. Vidare forskning

Resultaten fran denna studie indikerar att visualisering kan spela en avgorande
roll i att underlatta kulturella forandringsprocesser inom organisationer. For att
ytterligare fordjupa forstaelsen och maximera effektiviteten av visualisering i
sadana sammanhang finns det flera omraden som ar i behov av vidare forskning.
Forst och framst bor framtida forskning utforska de langsiktiga effekterna av
visualisering pa kulturella forandringsprocesser. Medan denna studie
huvudsakligen fokuserat pa kortsiktiga effekter, kan langsiktiga studier som féljer
organisationer éver tid ge insikter i hur visualisering paverkar langsiktig
acceptans och integration av kulturella férandringar.

En annan viktig aspekt att undersdka ar hur visualiseringar kan anpassas for att
vara effektiva i olika organisationskulturer. Eftersom kulturella och andra faktorer
kan paverka tolkningen och effekten av visualiseringar skulle jamférande studier
mellan olika branscher, lander eller foretagsstorlekar kunna bidra med vardefull
kunskap. Dessutom spelar teknologiska verktyg och plattformar en stor roll i hur
visualiseringar uppfattas och anvands. Forskning kan utforska vilka typer av
teknologier som &r mest effektiva for att stodja visuella hjalpmedel i kulturella
foérandringsresor, inklusive experiment med olika typer av mjukvara och
interaktiva plattformar och anvandargranssnitt.

Vidare ar det vardefullt att underséka hur olika grupper av medarbetare reagerar
pa och drar nytta av visualiseringar. Medarbetare inom en organisation har ofta
olika roller, bakgrunder och nivaer av teknisk kompetens. Att férsta dessa
skillnader kan hjalpa till att skapa mer mangsidiga och inkluderande strategier for
att implementera visuella hjalpmedel.

Slutligen sé skulle ytterligare studier behdvas for att forsta de potentiella riskerna
och utmaningarna med att anvanda visualiseringar i kulturella forandringsresor.
Det ar viktigt att undersoka hur visualiseringar kan missforstas eller feltolkas och
hur dessa risker kan minimeras. Genom att utforska dessa omraden vidare kan
forskare och praktiker battre forsta hur visualisering kan anvandas for att
effektivisera kulturella forandringsprocesser. Detta kommer inte bara att bidra till
teoretisk kunskap utan ocksa till praktiska tillampningar som kan hjalpa
organisationer att navigera och implementera férandringar mer framgangsrikt.
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8. Bilaga 1

Intervjumanus
Anvandare + intressenter

Beratta lite kort om dig sjalv som person?

Hur lange har du arbetat pa VGR?

(Ev foljdfraga: hur kommer det sig att du jobbat dar sa lange?)
Hur skulle dina kollegor beskriva dig pa arbetsplatsen?

Vad har du for arbetsroll inom verksamheten?
e« Har du alltid haft samma roll?

Kanner du att du har en tydlig arbetsroll (arbetsuppgifter, kravstélining)?
Hur arbetar du? (i grupp, sjalvstandigt, mellan olika avdelningar)

e Finns det en tydlig rollférdelning?
e Hur ar du i ett grupparbete?

Vad anser du forvantas av dig som anstélld i form av uppférande mot
medarbetare och kund?

Finns det tydliga normer och beteenden pa arbetsplatsen?
Hur skulle du beskriva din upplevelse pa arbetsplatsen?
Hur skulle du beskriva organisationskulturen?

Hur ser arbetsmiljon ut for dig?

Har du nagra specifika exempel?

Vad kannetecknar miljon pa er arbetsplats? (Artefakter, design pa
kontor/lokaler, kladsel)

Upplever du att det ar en tydlig hierarki i beslutsfattningen?
« Din paverkan pa beslut, generellt bland anstallda

Hur ser kommunikationen ut inom organisationen/avdelning? (kanaler, digitalt,
pa plats, ev. mellan hierarkin)

Kanner du att du vet vilken typ av organisation du jobbar inom nu? (Tydligt
ramverk, strategi, kultur, image, budskap.)

Hur ser du pa en organisationsforandring?
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- Vid en forandring av organisationen vet du hur de skulle paverka dig och din
roll p& foretaget?

- (Ké&nner du att du vet anledningen till genomférandet av en
organisationsforandring?)

- Ar det nagot som du kanner att vi har missat och tycker vore bra om vi fick
med?

- personer att kontakta harnast?

+ intressenter

- Vilket forandrat beteende vill ni se hos era arbetare?

- Hur ser en fungerande evolutionar organisation ut?
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9. Bilaga 2

Intervjumanus
Expert

Vilka ar de stora utmaningarna med organisationskultur i en
organisationsforandring?

Har du varit med i ett forandringsarbete mot en evolutiondr organisation?

Om ja, i sa fall ar det nagra delar som ar extra viktig inom just denna typen av
organisation?

BOr man andra struktur och kultur samtidigt eller hur ska man ga tillvaga?

Hur ska man presentera en organisationsforandring for medarbetarna?

Hur bor man hantera olika personligheter och finns det ett tillvagagangssatt?

Hur ska en bra ledare vara for att motivera sina arbetare till just en
organisationsforandring?

Finns de 6vningar eller andringar i ledarskap som kan forandra
organisationskulturen?

Finns det ett bra satt att mata om man har lyckats férandra
organisationskulturen?

Manga medarbetare tycker att kommunikationen mellan ledning och
medarbetare har varit bristfallig, finns det nagra satt for att forbattra detta?

Finns det nagra specifika trender eller innovationer inom omradet
organisationsforandringar som du tror kommer att paverka framtida
forandringsstrategier?

Kan man sakerstéalla att forandringar inte bara blir tillfalliga, utan leder till en
langsiktig forandring av organisationskulturen for att stoédja organisationens
overgripande mal och vision?

Vilka metoder och méatvarden rekommenderar du for att utvardera framgangen

med organisationsférandringar pa lang sikt och sakerstalla en hallbar
forandringskultur?
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10. Bilaga 3

Enkatfragor:

Informationen presenterades pa ett klart och forstaeligt satt.
Informationens struktur och organisation underlattade forstaelsen.
Spraket i presentationen var lampligt fér malgruppen.

Vasentlig information framhavdes effektivt.

Hur anstrangande upplevde du att informationen var att ta del av?

Presentationen innehdll interaktiva eller engagerande element som forbattrade
upplevelsen.

Visuella hjalpmedel (t.ex., bilder, diagram, videor) forbattrade presentationen av
informationen.

Tekniska verktyg och plattformar som anvandes var lampliga och effektiva.

Hur nojd ar du évergripande med hur informationen presenterades?
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11. Apendix A
Forsta steget mot en evolutionar organisation

Forsta steget for att bli en evolutionar organisation ar att identifiera
VUCA-utmaningar
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Identifiera nulage Evolutionar organisation

VUCA-utmaningar

Vad ar VUCA?

Low HIGH
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HOW MUCH DO YOU KNOW ABOUT THE SITUATION?

Volatility

Vad ar volatilitet?

Volatilitet innebar snabba och oférutsagbara férandringar i en omgivning, som
ekonomiska svangningar eller politiska forandringar.

Atgarder:

e Flexibilitet i resurshantering: Ha flexibla resursallokeringsstrategier som kan
anpassas snabbt.
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e +Snabb responsplan: Utveckla férmagan att snabbt reagera pa férandringar
med férberedda planer och processer.

e +Resiliensbyggande: Stark organisationens évergripande motstandskraft
genom diversifiering och robusta system.

Exempel:
Ett konkret exempel ar att tillata medarbetare att arbeta pa distans nar externa
faktorer kraver snabba forandringar i arbetsplatsens organisation.

Uncertainty?

Vad ar uncertenty?

Osékerhet uppstar nar det ar svart att forutsaga framtida handelser pa grund av brist
pa information eller forstaelse.

Atgarder:
e Informationssamling och analys: Investera i forskning och dataanalys for att
battre forstd mojliga framtida scenarier.
e Scenario planering: Utveckla flera scenarier for att forbereda sig fér olika
framtida mojligheter.
e Okad kommunikation: Forbattra intern och extern kommunikation for att
minska osakerheten och oka klarheten.

Exempel:

Ett specifikt exempel ar att skapa en dedikerad kanal pa Teams for att dela globala
halsonyheter som kan paverka VGR:s verksamhet.

complexity
Vad ar complexity?

Komplexitet involverar flera sammankopplade faktorer och variabler som gér
situationer svara att analysera och forsta.

Atgarder:
e Systemtankande: Anvanda systemtankande for att forsta och hantera
samband mellan olika delar av organisationen och dess externa miljo.
e Forenkling av processer: Strava efter att férenkla processer och strukturer dar
det ar majligt for att minska komplexiteten.
o Kunskapsdelning: Framja tvarsektoriellt samarbete och kunskapsdelning inom
organisationen for att forbattra problemldsning.

Exempel:
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Ett praktiskt exempel ar att utveckla en intern webbportal dar varje avdelning och
team tydligt beskriver sina roller, ansvarsomraden och hur de bidrar till VGR:s
overgripande mal.

Ambiguity
Vad ar ambiguity?

Ambiguitet rader nar information ar ofullstandig, motstridig eller alltfor 6ppen for olika
tolkningar.

Atgarder:
e Klara riktlinjer och policyer: Skapa tydliga riktlinjer och policyer for att hjalpa
medarbetare att fatta beslut i osakra situationer.
e Traning i kritiskt tankande: Utbilda medarbetare i kritiskt tankande och
beslutsfattande under ambiguitet.
e Forbattrad datadriven beslutsfattande: Anvand dataanalys for att ge en
klarare bild och minska tolkningsutrymmet.

Exempel:
Ett konkret exempel ar att infora "forandringsforum” dar medarbetare kan stalla
fragor och fa klarhet i pagaende och kommande forandringsinitiativ.
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12. Apendix B
Dessa bilder ar fran prototyp 2 vilket ar den med visualisering.

START

Forsta steget for att bli en evolutionar organisation ar att
identifiera VUCA-utmaningar

Identifiera. nulége
och

VUCA-Utmaningar Evolutionar

organisation

Till guiden
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T

‘U ncertainty

‘C omplexity

Vad ar volatility?

Volatilitet innebar snabba och oférutsagbara
férandringar i en omgivning, som har ekonomiska
svangningar eller politiska forandringar.

Tillbaka
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ilitet i resurshantering: Ha flexibla resursallokeringsstrategier som
anpassas snabbt.
vb responsplan: Utveckla férmagan att snabbt reagera pé foréandringar
rberedda planer och processer.
*Besilien ande: Stérk organisationens évergripande motstandskraft
genom diversifiering och robusta system.

Tillbaka . £~ Exempel

Ett konkret exempel &r att tilldta medarbetare att arbeta pa
distans nar externa faktorer kraver snabba férandringar i
arbetsplatsens organisation.

Tillbaka
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Vad ar uncertainty?

Osékerhet uppstéar nar det ar svart att forutsaga framtida
handelser pa grund av brist pa information eller férstaelse.

Tillbaka Atgarder

Scenanio Planning Enhanced C1

Tillbaka 2 4 Exempel
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Tillbaka

Ett specifikt exempel ar att skapa en
dedikerad kanal pa Teams for att dela
globala hélsonyheter som kan paverka
VGR:s verksambhet.

Komplexitet involverar flera sammankopplade faktorer och
variabler som gor situationer svara att analysera och forsta.

Tillbaka

Atgarder
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emiankande: Anvdnda systemtankande for att forstd och hantera samband
mellan olika delar av organisationen och dess externa miljo.
*Edrenkling av processer: Strdva efter att forenkla processer gch strukturer dar.

lelning: Framja tvarsektorlellt samarbete och kunskapsdelning inom
n for att forbattra problemlo

Je 08

@

.“!Ef Ju’ b4,

Tillbaka Uy g 1 Exempel

Tillbaka
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Vad ar ambiguity?
Ambiguitet rader nar information &r ofullstéandig, motstridig
eller alltfor ppen for olika tolkningar.

Tillbaka Atgarder

Clear Training in
guiidalenes critical
and policies thinking

Tillbaka ar i Exempel
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Ett konkret exempel ar att infora "forandringsforum”
dar medarbetare kan stélla fragor och fa klarhet i
pagaende och kommande forandringsinitiativ.

Tillbaka
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