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Sammanfattning

Rapporten redovisar en fortséttning pa ett tidigare projekt om effektivare anskaffning
och integration av ledningsstodsystem och utvérderar inférandet av sa kallade moderna
arbetssatt inom FMTIS vid mottagning och integration av tva IT-system.

Rapporten baseras pa intervjuer och enkater med tva forsoksgrupper som infort
moderna arbetssatt och en kontrollgrupp. Intervjuer har dven genomférts med olika
intressenter, bl.a. materielomradesansvarig och systemanvandare.

Resultatet visar att moderna arbetssatt; inspirerade av olika former av agila metoder,
tillitsbaserat ledarskap och tidigare framtagna principer och forhallningssatt for
effektivare anskaffning och integration av ledningsstodsystem; har lett till 6kad
effektivitet, hdgre arbetsgladje, battre samarbete och hdgre kvalitet. De genomférda
studierna visade att d&ven om de ursprungligt framtagna forhallningssatten for
effektivare anskaffning och integration sannolikt leder till en 6kad effektivitet, fanns
det ett visst utrymme for mindre justeringar. De slutliga sju forhallningssatten ar: (1)
anskaffning ar ett komplext, Iomskt och 6ppet problem, (2) stddjande organisations-
kultur, (3) malfokus, helhetssyn och anpassade processer, (4) uppféljning for larande,
(5) kompetens over tid, (6) samarbete med intressenter, och (7) hansyn till osékerhet
och formaga till férandring. Slutsatsen fran studien ar att moderna arbetssétt leder till
en forbattrad effektivitet, men att organisatoriska och kulturella fordndringar kravs for
att potentialen ska realiseras fullt ut.

Nyckelord:  Anskaffning; mottagning; integration; ledningsstodsystem; IT-system;
effektivitet; agila arbetssatt
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Summary

This report constitutes a continuation of a previous project aimed at improving the
acquisition and integration of command and control systems. It evaluates the
implementation of so-called modern working methods within the Swedish Armed
Forces.

The study is based on interviews and surveys conducted with two workgroups that had
adopted modern working methods, alongside a control group. These data were
supplemented by interviews with various stakeholders.

The findings suggest that modern working methods—drawing on agile practices, trust-
based leadership, and previously established principles for more effective system
acquisition and integration—have contributed to increased efficiency, enhanced job
satisfaction, improved collaboration, and higher quality outcomes. The conducted
studies further demonstrated that, while the originally formulated approaches to more
effective acquisition and integration are likely to result in increased effectiveness and
efficiency, there was some room for improvement. The revised final seven guiding
principles are as follows: (1) treat acquisition as a complex issue; (2) foster a
supportive organisational culture; (3) focus follow-ups on relevant factors; (4) have
clear goals, holistic perspectives, and adapted processes; (5) ensure access to necessary
competencies; (6) engage closely with stakeholders; and (7) address uncertainties and
adopt an adaptive, incremental approach.

Keywords: Acquisition; adoption; integration; command and control systems; IT
systems; effectiveness; agile methods
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1 Inledning

Jag tror att det &r naivt. Det jag inbillar mig &r att en del av den hér organisationen och den hér traditionella
forvaltningen gar i ndgon sorts tro om att vid ett forandrat lage kommer den hér traditionella processen
att helt plotsligt borja fungera s& mycket snabbare.

Intervjuperson ur forsdksgrupp 1 (2024)

Att motta och integrera IT-system i Forsvarsmakten ar en komplex uppgift. Tidigare
erfarenheter visar att det ofta uppstar problem, exempelvis férseningar och kostnadséver-
skridanden. Dessutom har systemen som levererats ofta visat sig vara otillrackligt an-
passade till anvandarnas behov och till andra befintliga system.

Totalforsvarets forskningsinstitut genomforde under aren 2018-2020 pa uppdrag av
Forsvarsmakten ett forsknings- och teknikutvecklingsprojekt (FoT-projekt) som syftade
till att identifiera metoder for att effektivisera anskaffning och integration av ledningsstod-
system. Projektet mynnade ut i rekommendationer i form av 22 principer for effektivare
anskaffning och integration av ledningsstodsystem (Nordstrom m.fl., 2019). Dessa 22
principer kom senare att omformuleras till atta forhallningssatt (Nordstrom, m.fl. 2020;
2023Db).

I syfte att forbattra effektiviteten i samband med mottagning och integration av tva IT-
system har Forsvarsmaktens telekommunikations- och informationssystemférband
(FMTIS) infort nya arbetssitt — moderna arbetssattl. Dessa moderna arbetssatt har
inspirerats av uppdragstaktik, verksamhetstjanande ledarskap?, tillitsbaserad ledning och
styrning samt metodik fran civil produktionsindustri, exempelvis agila metoder, DevOps,
Scrum, Scrumban, Extreme programming (XP), Lean software development och Scaled
agile framework (SAFe), men dven av principerna och forhallningssatten for effektivare
anskaffning och integration av ledningsstodsystem fran Nordstrém m.fl. (2019; 2020).

Denna rapport redovisar resultat fran en utvardering av inférandet av moderna arbetssatt
samt forhallningssatten for effektivare anskaffning och integration av ledningsstodsystem.

1.1 Forhallningssatten for effektivare anskaffning

och integration

De atta forhallningssatten for effektivare anskaffning och integration av ledningsstod-
system innebar i korthet foljande?:

e Att anskaffning av ledningssystem bor betraktas som ett komplext, 16mskt och
Oppet problem.

e Det kravs en tillits- och innovationskultur for att pa ett effektivt satt hantera
komplexa, [6mska och 6ppna problem.

e  For att uppna effektivitet kravs malfokus snarare an fokus pa att folja processer.

o Effektivare anskaffning och integration kraver en uppféljning for larande, det vill
sdga en uppfoljning som fokuserar pa vad som behdéver goras for att na malen.

e Det behdver sékerstéllas att det finns erforderlig kompetens dver tid.

e Samarbete med intressenter kréavs for att underlétta hanteringen av anskaffnings-
problemets komplexitet.

o Det behdver tas hénsyn till osakerhet, vilket bland annat innebdr att planeringen
inte kan vara mer detaljerad &n vad osakerheterna tillater.

e Det behover finnas en formaga till forandring for att méta de omvarlds-
forandringar som sker och de osékerheter som finns.

1 1 slutet av 2024 borjade begreppet moderna arbetssatt att fasas ut till forman for benamningen nya arbetssatt.
2 Eng. Servant leadership
3 Namnen pa respektive forhallningssatt s& som de anges i Nordstrom m.fl. (2023) har skrivits med kursiv text.
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De olika forhallningssatten kommer att beskrivas mer utforligt i kapitel 4 i samband med
att resultaten fran den genomforda utvéarderingen redovisas.

1.2 Rapportens syfte och mal

Syftet med denna rapport ar att 6ka Forsvarsmaktens formaga att anskaffa, motta och
integrera ledningsstdds- och I1T-system. Rapportens mal &r att beskriva insikter och resultat
fran arbete med att

1) utvardera i vilken utstrdckning moderna arbetssatt féljer principerna och
forhallningssatten fran Nordstrom m.fl. (2019; 2020; 2023b) i samband med
mottagning och integration av IT-system inom FMTIS

2) utvérdera den verksamhet som FMTIS bedriver avseende mottagande och
integration av de tva IT-systemen dar moderna arbetssatt anvands mot bakgrund
av principerna och forhallningssatten for effektiv anskaffning och integration

3) utvardera om de principer och forhallningssatt som togs fram inom det tidigare
FoT-projektet verkligen leder till 6kad effektivitet

4) vidareutveckla och forbattra forhallningssatten for effektivare anskaffning och
integration utifran de erfarenheter och lardomar som gjorts under utvarderingarna.

1.3 Genomfdrande

Projektet har genomforts i form av fallstudie i samarbete med representanter for FMTIS
(Nordstrom m.fl., 2023a). De inslag av aktionsforskning som planerats har dock uteblivit,
framst pa grund av forandrade mojligheter for arbetsgrupperna vid FMTIS att ta emot
forskargruppen i sin dagliga verksamhet. Den ursprungliga planen har darfor delvis
Overgivits och den datainsamling som kravts for utvardering av arbetsgruppernas
erfarenheter av moderna arbetssétt, principerna och forhallningssatten har istallet baserats
pa intervjuer och enkater snarare an observationer av hur arbetet bedrevs i praktiken.

1.4 Disposition och lasrekommendationer

For den l&sare som snabbt 6nskar ta del av rapportens slutsatser rekommenderas att kapitel
1,5, 6 och 7 l&ses. FOr personer som ska arbeta med organisationsférandringar
rekommenderas att &ven resultatkapitlen (kapitel 3 och 4) l&ses eftersom de ger en 6kad
forstaelse for problematiken.

Kapitel 2 innehaller en beskrivning av vilka undersékningar som genomforts inom ramen
for detta arbete samt vilka metoder som anvants for undersokningarna. Detta kapitel &r
foretradesvis av intresse for lasare som dnskar I&sa om den vetenskapliga metod arbetet
baserats pa.

Kapitel 3 fokuserar pa rapportens forsta mal och innehaller en beskrivning av vad
inférandet av moderna arbetssatt pa FMTIS har resulterat i med avseende pa effektivitet,
trivsel pa arbetsplatsen samt kompetensutveckling. Kapitlet avslutas med en diskussion.

Kapitel 4 fokuserar pa rapportens andra och tredje mal och innehaller resultat och
diskussion fran intervju-, enkat- och mentimeterundersokningar avseende vart och ett av
de atta forhallningssatten for effektivare anskaffning och integration av ledningsstod-
system.

Kapitel 5 fokuserar pa rapportens fjarde mal och redovisar sju modifierade forhallningssétt
for en effektivare anskaffning och integration av ledningsstédsystem?.

4 De modifierade forhallningssatten omfattar mindre justeringar av de atta forhallningssatt som aterfinns i Nordstrom
m.fl. (2020) och Nordstrém m.fl. (2023b) utifran resultaten i denna rapport.
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Kapitel 6 innehaller en avslutande diskussion av de resultat som framkommit genom de
olika undersdkningarna och dven en diskussion kring den valda metoden for studien.

Kapitel 7 redovisar slutsatser avseende inférandet av moderna arbetssétt pa FMTIS och
forhallningssatten for effektivare anskaffning och integration av ledningsstodsystem.

Bilagorna innehaller mer detaljerad information och resultat fran enkat och mentimeter-
undersokningarna som genomfoérts och vander sig framst till de lasare som dnskar granska
studiens vetenskapliga metod kritiskt eller 6nskar fa djupare forstaelse for rapportens
resultat.
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2 Metod

Man visste nar man gjort G1 till G2 — det kommer inte bli sd har nar man bérjar bygga produkten i G3.
Intervjuperson ur forsdksgrupp (FG) 2 (2022)

Rapportens resultat, diskussion och slutsatser grundar sig i huvudsak pa fyra under-
sokningar. | detta kapitel presenteras de metoder som anvants for dessa undersékningar
som omfattar tva intervjustudier genomforda ar 2022 respektive 2024 samt tva enkét-
undersokningar genomforda 2023 respektive 2024,

I bada enkatundersokningarna och intervjustudien ar 2024 ingick tva arbetsgrupper fran
FMTIS som arbetade enligt moderna arbetssétt och en kontrollgrupp som arbetade med
mer traditionella arbetssétt enligt faststallda processer. | intervjustudien 2022 ingick enbart
de tva arbetsgrupperna som arbetade enligt moderna arbetssatt.

For att verifiera de uttalanden som de tva arbetsgrupperna som arbetade enligt moderna
arbetssatt har ytterligare tre intervjuer genomforts med bestallare och mottagare av de tva
IT-systemen samt materielomradesansvarig. Som komplement till dessa undersokningar
har dven data fran en mentimeterundersokning i samband med en temadag anvénts som
underlag for rapportens slutsatser.

2.1 Intervjustudie

Intervjustudien omfattade sammanlagt fem semistrukturerade gruppintervjuer och genom-
fordes i tva omgangar. Den forsta omgangen genomfordes i december 2022 och omfattade
tva arbetsgrupper som vid tillfallet relativt nyligen hade borjat arbeta enligt moderna
arbetssatt (i fortsattningen benamnda forsoksgruppe(r)n(a)®). Uppfoljande intervjuer med
forsoksgrupperna (dock inte med exakt samma individer) genomfordes i maj 2024. Syftet
med denna senare intervjuomgang var att fa en uppfattning om hur grupperna upplevde att
moderna arbetssatt hade paverkat arbetet 6ver tid. | maj 2024 genomfordes dven en
intervju med en kontrollgrupp. Kontrollgruppen bestod av fyra personer som inte hade
infort moderna arbetssatt utan arbetade enligt Férsvarsmaktens ordinarie processer. Syftet
med att intervjua kontrollgruppen var att mojliggora jamforelser mellan grupperna som
arbetade enligt moderna arbetssatt och kontrollgruppen.

211 Genomfdrande av intervjuer

Intervjuerna 2022 genomfordes av tva forskare fran FOI. Den ena fungerade som intervju-
ledare och stéllde frdgor medan den andra i huvudsak forde anteckningar. Vid intervjuerna
2024 var tre forskare narvarande dar en var primar intervjuledare och stallde fragor utifran
en intervjuguide, en forskare var assisterande intervjuledare och stéllde kompletterande
fragor samt gjorde en del anteckningar, medan den tredje forskaren ansvarade for att gora
anteckningar. Samtliga fyra intervjuer med arbetsgrupperna som arbetade enligt moderna
arbetssatt spelades in och genomlyssning av ljudupptagningarna har gjorts i efterhand av
en forskare. | samband med dessa genomlyssningar transkriberades vissa partier av
intervjuerna som bedémdes vara av sarskild relevans for den efterféljande analysen.
Intervjun med kontrollgruppen spelades inte in pa grund av att forskargruppen inte fick
tillatelse att ta upp ljud i den aktuella lokalen av sakerhetsskyddsskal. Intervjuguiderna
som lag till grund for frdgorna som stalldes under intervjuerna aterfinns i bilaga 1.

5 Begreppet forsoksgrupp anvands har i den vetenskapliga betydelsen, d.v.s. i motsats till kontrollgrupp, och inte i
betydelsen att moderna arbetssétt har inforts pa forsok.
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2.1.2 Analys av intervjudata

Intervjuanteckningarna kodades och tematiserades utifran de forhallningssatt som tidigare
tagits fram inom FoT-projektet om effektiv anskaffning och integration av ledningsstod-
system (Nordstrom m.fl., 2019). Analyserna gjordes utifran dessa forutbestamda teman for
att mojliggora jamforelser mellan det teoretiska ramverket (forhallningssétten) och
intervjupersonernas erfarenheter fran arbete enligt moderna arbetssétt.

Kodningen av intervjuanteckningarna genomférdes med mjukvaran Nvivo 14. Kodningen
av intervjuerna gjordes pa ett sadant satt att det skulle mojliggora jamforelser fran det
inledande arbetet enligt moderna arbetssatt (intervjuerna 2022) och efter en langre tids
arbete med moderna arbetssétt (intervjuerna 2024). Nar alla anteckningar kodats mot
forhallningssatten gjordes korsreferensanalyser for att se vilka arbetsgrupper som sagt vad
om de olika forhallningssatten.

2.1.3 Citering av intervjupersoner

De citeringar av intervjupersoner som gjorts i denna rapport baseras pa transkriberingar av
ljudupptagningar. Transkriberingarna har i mindre utstrdckning redigerats for 6kad
lasbarhet och tydlighet. Detta innebér att de exakta orden har transkriberats men att pauser,
tveksamheter (till exempel att intervjupersonen paborjar en mening, avbryter sig och sedan
inleder meningen pa ett annat satt) och ljud (till exempel ah, 6h, hm) har utelamnats. For
att det inte ska vara mojligt att harleda vilka intervjupersonerna ar, vilka objekt som
intervjuerna avser eller vilka organisationsenheter som omtalas har dock ord som skulle
avsloja dessa ersatts med en, inom hakparentes placerad, beskrivning av vilken typ av ord
som uteslutits. Exempelvis skulle yttrandet ”Precis som Adam sa” skrivas som Precis
som [namn] sa”. For att underlitta for 1dsarna att forsta citaten har i vissa fall ord som inte
yttrats av intervjupersonerna lagts till av rapportforfattarna, det kan exempelvis handla om
att forklara en hanvisning till ett tidigare yttrande da intervjupersonen inleder en mening
med “det”. Aven sddana ord har placerats inom hakparentes.

I de dialoger mellan flera personer som atergetts i citatform har det refererats till de olika
intervjupersonerna som intervjuperson 1, intervjuperson 2 och sa vidare. For forsvara
identifiering av enskilda intervjupersoner har numreringen av intervjupersonerna borjat
om fran borjan vid varje ny atergiven dialog. Detta innebér séledes att ”intervjuperson 1”’
pé sida 17 inte nddvindigtvis i4r samma person som “intervjuperson 17 pa sida 50.

2.2 Kompletterande intervjuer

Under intervjuerna med de tva forsoksgrupperna som infért moderna arbetssatt beskrev
forsoksgrupperna vilka positiva effekter inforandet av moderna arbetssatt haft pa bland
annat arbetets effektivitet och kvalitet. FOr att verifiera forsoksgruppernas uttalanden
genomfordes under forsta halvaret 2025 korta kompletterande intervjuer med enskilda
individer som representerade olika intressenter (Tabell 1).

Tabell 1: Genomfdrda verifierande intervjuer.

Typ av intressent Antal_fbrsélfsgrupper Intervjuns langd
som Intervjun avser

Bestéllare 1 24 min

Mottagare 1 15 min

Materielomradesansvarig 2 27 min

En kompletterande intervju med linjechef (mellannivachef) var inplanerad i juni 2024,
men aktuell chef uteblev fran videointervjun. Avsikten var att &ven genomfora intervjuer
med representanter for kontrollfunktion (MUST) och chefer inom FMTIS under andra
kvartalet 2025 men inga av dessa besvarade forfragningar géllande intervjuer.
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Samtliga kompletterande intervjuer genomfordes i ett videokonferenssystem och var av
typen semistrukturerade intervjuer. Den intervjuguide som anvandes aterfinns i bilaga 1.

2.3 Enkatundersékning

Enkatundersokningen omfattade tva olika enkater som skickades ut i juli 2023 respektive
september 2024 (Bilaga 2). Bada enkaterna skickades ut till de personer som ingick i de
tva arbetsgrupperna som anvande moderna arbetssatt (i fortsattningen benamnda forsoks-
gruppen) och en kontrollgrupp som bestod av personer som arbetade pa traditionellt vis i
enlighet med faststallda processer.

Utformningen av den forsta enkaten skilde sig at mellan forsoksgruppen och kontroll-
gruppen. Forsoksgruppens enkat bestod dels av fragor som behandlade hur de upplevde
arbetssituationen innan moderna arbetssatt infordes och dels hur de upplevde arbets-
situationen vid enkattillfallet efter att moderna arbetssatt inforts. Kontrollgruppens enkét
bestod endast av fragor som behandlade arbetssituationen vid sjalva enkattillfallet
kompletterat med fragor huruvida enkéatdeltagarna kande till moderna arbetssatt och deras
instéllning till att arbeta i enlighet med moderna arbetssétt.

Fragestéllningarna i den andra enkéaten var snarlika de i den forsta enkéten med den
skillnaden att fragorna enbart handlade om hur enkéatdeltagarna uppfattade den radande
arbetssituationen. Enkaten innehdll dessutom kompletterande fragestallningar som under-
sOkte huruvida 18 identifierade principer for en effektivare anskaffning och integration av
ledningsstodsystem (Nordstrom m.fl., 2019) 6verensstamde med forséksgruppens och
kontrollgruppens arbetssatt. Fragorna till forsoksgruppen och kontrollgruppen var
desamma i den andra enkaten.

Enkaterna genomfordes som webbaserade enkéter dar varje deltagare hade en unik kod
vilket gjorde att deras svar kunde jamforas 6ver tid mellan de tva enkaterna. Den forsta
enkaten genomfordes i verktyget Netigate medan den andra enkéten genomfordes i
LimeSurvey pa grund av problem med att e-postutskick fran Netigate blockerades i
Férsvarsmaktens e-postsystem.

2.3.1 Enkatdeltagare och svarsfrekvens

Den forsta enkaten skickades ut till elva personer i forsdksgruppen samt till 14 personer i
en kontrollgrupp. Forsoksgruppen omfattade samtliga personer som ingick i de tva arbets-
grupper (team) som arbetade enligt moderna arbetssétt medan kontrollgruppen valdes ut
av representanter vid FMTIS.

Infor genomforandet av den andra enkaten hade tva personer som tidigare ingatt i forsoks-
gruppen slutat arbeta for FMTIS varfor forsoksgruppens storlek minskade till att omfatta
nio personer. P& grund av den laga svarsfrekvensen for kontrollgruppen vid genom-
forandet av den forsta enkéaten, i kombination med att en person i kontrollgruppen avslutat
sin anstallning vid FMTIS bestdmdes att skicka ut enkaten till ytterligare fyra personer
som deltagit inom ramen for den genomférda intervjustudien. Antalet personer som
besvarade de tva olika enkéaterna samt antalet personer som besvarat bada enkaterna
framgar av Tabell 2. Svarsfrekvenserna redovisas i Tabell 3.

Tabell 2: Antal personer som besvarade de tva enkéaterna (antalet utskickade enkéater inom
parantes).

Enkat 1 Enkat 2 Bada enkéaterna
Méan Kvinnor Totalt | Médn Kvinnor Totalt | Man Kvinnor Totalt
gfg;‘;ks 7090 1) 811  6(7) 1) 79 57) 1)  6(©9)
el AT 1M 509 S 2D T4 3@ 16 410
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Tabell 3: Svarsfrekvenser for respektive grupp och enkat.

Enkiatl Enkat2 Badaenkaterna

Forsoksgrupp 73 % 78 % 67 %
Kontrollgrupp 36 % 50 % 40 %
Sammanlagt 52 % 61 % 53 %
2.3.2 Redovisning av resultat fran enkatundersdkningen

Diagram som redovisar resultatet fran samtliga fragor i enkatundersokningen aterfinns i
Bilaga 2 och dar aterfinns aven resultatet fran statistiska analyser avseende de olika
fradgorna. Relevanta resultat fran enkatundersokningen som uppvisar statistisk signifikans
aterfinns aven i kapitlen som redovisar resultat avseende utfallet av inférande av moderna
arbetssatt (kapitel 3) samt kapitlet som redovisar hur moderna arbetssatt forhaller sig till
forhallningssatten for effektivare anskaffning och integration av ledningsstodsystem
(kapitel 4).

Eftersom antalet svar pa enkaterna var relativt fi och dessutom uppvisade en fordelning
som tydligt skilde sig fran en typisk normalfordelning har analyserna avseende statistiskt
signifikanta skillnader genomfdrts med icke-parametriska metoder® (Tabell 4) (Korner,
1987). Vid jamfarelser mellan olika tidpunkter ingar endast de deltagare som besvarade
bada enkatutskicken. Ett generellt problem vid den statistiska analysen var att antalet svar
pa enkéaten 2024 i manga fall var for fa for att mojliggora analys.

Tabell 4: De icke-parametriska metoder som anvants for de statistiska analyserna i rapporten.

Typ av analys Metod

Jamforelser mellan tva olika tidpunkter (t.ex. fore och efter Teckenrangtest (Korner,
att moderna arbetssétt inforts) (data pa ordinalskaleniva). 1987; 1986)
Jamforelser mellan tva olika tidpunkter (data pa McNemars test
nominalskaleniva) (Sundjaja m.fl., 2023)

Jamforelser mellan gruppen som bytte till moderna arbetssatt Rangsummatest
(forsoksgruppen) och kontrollgruppen (data pa (Kdrner, 1987; 1986)
ordinalskaleniva).

Jamforelser mellan gruppen som bytte till moderna arbetssatt — y2-test (Kérner, 1987;
(forsoksgruppen) och kontrollgruppen (data pa 1986)
nominalskaleniva).

Undersokning av huruvida enkatsvar avviker fran det Teckenrangtest (Korner,
mittersta vardet (4) (data pa ordinalskaleniva). 1987; 1986)

Vid samtliga statistiska analyser har signifikansnivan, o < 0,05 anvints som grans for
statistisk signifikans. Detta innebdr att det ar hdgst 5 % sannolikhet att de resultat som
erhdlls ska ha orsakats enbart av slumpen. Vid analyser som utgar fran ett forvéantat varde
har det forvantade vardet antagits vara 4, det vill sdga att enkétdeltagaren varken i stor
eller liten utstrackning upplever det fragan handlar om.

2.3.3 Citering av fritextsvar

De citat som ar hamtade fran enkéatdeltagarnas fritextsvar har bearbetats genom att stavfel
har korrigerats for 6kad lasbarhet och dessutom har text som skulle kunna anvandas for att
identifiera enkéatdeltagaren tagits bort. For att underlatta for lasarna att forsta citaten har i
vissa fall ord som inte har skrivits av intervjupersonerna lagts till av rapportforfattarna, det
kan exempelvis handla om att forklara en hanvisning till en fraga i enkatundersokningen

® Parametriska statistiska metoder har higre statistisk styrka an icke parametriska metoder vilket innebér att de fangar
upp smé skillnader mer effektivt. Parametriska metoder forutsatter dock en normalfordelning.
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istallet for att bara ange fragans nummer. Sadana ord som lagts till av rapportforfattarna
har placerats inom hakparentes. | 6vrigt ar texterna direkta atergivningar fran enkéten.

Vissa fritextsvar som inte tillfor nagon forstaelse for problematiken har utelamnats, t.ex.
att enkatdeltagaren precis har fatt en ny chef.

2.4 Mentimeterunderstkning

Mentimeterundersokningen genomfordes i samband med en temadag — FM CIO bjuder in
till samtal om férandrade arbetssatt — den 24 oktober 2024, dér i férsta hand personal och
forband som var understallda FM CIO var inbjudna. Mentimeterundersékningen var i
forsta hand avsedd for att tacka Forsvarsmaktens behov men en representant fran FOI var
med och paverkade i viss utstrackning fragorna i undersokningen och fick samtidigt del av
radata fran undersokningen nar den var avslutad. I samband med temadagen bestamdes att
arbetsnamnet “moderna arbetssétt” skulle bytas till “nya arbetssétt”.

Mentimeterundersokningen genomférdes mellan olika moment under dagen och bestod av
flera delar med olika teman:

1) Pastdenden relaterade till nya arbetssatt som deltagarna skulle ta stallning till.

2) Péastaenden avseende vad som behover vérderas hogst for att mota framtidens
utmaningar som deltagarna skulle ta stallning till.

3) En 6ppen fraga avseende vilka de storsta hindren for larande ar.

4) En oppen fraga avseende de basta tipsen for vardagslarande.

5) En fraga avseende vad som ar mest hindrande for att personalen ska ta initiativ
och agera for forandrade eller nya arbetssatt.

6) En fraga vad FM CIO bor stodja med.

Fragorna inom tema 4 och 6 ovan har bedémts som mindre relevanta for syftet med denna
rapport och redovisas darfor ej.

Mentimeterundersokningen genomfordes genom att fragorna i undersokningen visades pa
storre skarm i lokalen och deltagarna kunde med hjalp av en kod eller QR-kod logga in pa
en webbsida’ och besvara fragorna. | och med undersokningens upplagg gar det inte med
sékerhet att uttala sig om svarsfrekvens, men cirka 120 personer befann sig i lokalen nar
fragorna stalldes och antalet personer som besvarade fragorna med forutbestamda svars-
alternativ varierade mellan 75 och 79 (cirka 63% — 66% svarsfrekvens).

De 6ppna fragorna har analyserats och syntetiserats genom att svaren har skrivits pa post-
it-lappar som déarefter grupperades i teman tillsammans med andra lappar med liknande
innebord. Slutligen beskrevs temana kortfattat och antalet lappar inom respektive tema
réknades. Analys och syntes gjordes av en av forfattarna till denna rapport och granskades
dérefter av dvriga forfattare.

Diagram som redovisar resultatet fran samtliga fragor i mentimeterundersékningen
aterfinns i Bilaga 3 tillsammans med resultat fran statistiska analyser. Eftersom samtliga
fragor har besvarats av ett forhallandevis stort antal personer (75-79 st) bedémdes den
data som erhdlls vara approximativt normalférdelad och den statistiska analysen genom-
fordes med ett t-test. Forvantat varde vid genomférande av t-test har antagits vara 4
(mittenalternativet). Relevanta resultat fran mentimeterundersokningen som uppvisar
statistiskt signifikanta avvikelser fran mittenvardet aterfinns aven i kapitlen som redovisar
resultat avseende utfallet av inférande av moderna arbetssétt (kapitel 3) samt kapitlet som
redovisar hur moderna arbetssatt forhaller sig till fornallningssatten for effektivare an-
skaffning och integration av ledningsstodsystem (kapitel 4).

7 www.menti.com
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3 Utfall av moderna arbetssatt

[Jag] skulle s&ga att de moderna arbetssatten har skapat ett storre handlings- och innovationsutrymme
vilket gjort att jag kan skapa mer nytta/effekt.

Enkéatdeltagare (2024)

Ett av syftena (syfte 1, sida 8) med denna rapport ar att utvdrdera utfallet vid tillampning
av principerna och forhallningssatten for effektiv anskaffning och integration av lednings-
system i samband med mottagning och integration av IT-system hos FMTIS. Av
intervjuerna med de arbetsgrupper som infért moderna arbetssétt framgick att det som
inom FMTIS bendmns som moderna arbetssatt har mycket gemensamt med majoriteten av
de principer och forhallningssétt for effektivare anskaffning och integration av lednings-
system som tagits fram av Nordstrom m.fl. (2019; 2020). Resultaten fran de genomforda
intervjuerna och enkaterna visar dessutom att moderna arbetssatt generellt sett har haft
positiva effekter i organisationen, vilket beskrivs ndrmare i de foljande avsnitten. | av-
snitten redovisas endast resultat fran enkat- och mentimeterundersokningarna i de fall det
finns statistiskt signifikanta skillnader mellan forsoks- och kontrollgrupperna, da det finns
signifikanta skillnader mellan olika tidpunkter eller da vardena avviker signifikant fran
forvantat varde. Ovriga resultat aterfinns i Bilaga 2 och Bilaga 3.

3.1 Effektivitet

Intervjupersonerna var samstammiga om att moderna arbetssétt haft en mycket positiv pa-
verkan pa effektiviteten i arbetet och vissa intervjudeltagare menade till och med att
moderna arbetssatt (eller agila metoder) var en forutsattning for att de skulle kunna
leverera de aktuella IT-systemen. En atergang till tidigare arbetssatt menade de skulle
medfora en avsevart lagre effektivitet:

[Intervjuare]: Om moderna arbetssétt skulle g& i graven och man tvingar in er i Forsvarsmaktens
processer, vad skulle hdnda med effektiviteten i det hédr objektet?
[Intervjuperson 1]: Det skulle tvardo.
[Intervjuperson 2]: Nej, det skulle nog ta nagra dagar. Men nej. Det skulle bli en generalsfriga om
forméga.

Dialog mellan intervjupersoner ur FG1 (2024)

Av intervjuerna framgick dessutom att det inte enbart &r de tva projekt som infort moderna
arbetssatt som uppnétt en hogre effektivitet genom att ga ifran de traditionella arbetssatten.
Aven andra projekt som prévat mer agila metoder har uppnétt en 6kad effektivitet, dven
om detta har skett i hemlighet:

[Intervjuperson 1]: Apropa [namn pa projekt som lyfts som ett framgangsprojekt], jag var ju med dar
ocksa. Det var ju da att han som var projektledare dér, han foljde ju IT-processen dér [vid formella moten]
men pa kammaren sé korde vi agilt. Men han hade ju ett histjobb med att leverera alla dom hér...
[Intervjuperson 2]: ... dokumenten. Fast bakom hans rygg kérde ni agilt?

[Intervjuperson 1]: Bakom hans rygg och dven bakom [organisationsenhetens] rygg korde vi agilt. /.../
Da kan jag tillagga det, dom [lyckade] projekten som vi gick igenom, som du sa [projektnamn] och sa
[projektnamn], och det ar ju dom projekten som vi kort agilt i skymundan da.

Dialog mellan intervjupersoner ur FG2 (2022)

Intervjudeltagarna ur en av arbetsgrupperna som infért moderna arbetssétt menade, i likhet
med citatet ovan, att effektivitetshdjningen genom inférande av moderna arbetssatt inte ar
nagonting som ar unikt for just deras projekt. P& en direkt fraga om vad som skulle hianda
om moderna arbetssatt infordes &ven i andra verksamheter som i dagsléget inte tillampar
agila metoder i dagslaget svarade de:

[Intervjuperson 1: Dom skulle f& ndgonting gjort ndgon géng ibland.
[Intervjuperson 2]: Positivt skulle ju vara... Jamen alltsd, snabbare leveranser, med all sdkerhet.

lo.d
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[Intervjuare] Vad &r den stora vinsten med att jobba agilt?

[Intervjuperson 3]: Leveranser [suck]. Allts& i fragan innan s& sa, du [intervjuperson 2] svarade da vad
skulle det innebdra om dom som jobbar vattenfall skulle ga till agilt, sa sa du ’snabbare leveranser”. Jag
skulle garna vilja lagga till att det skulle generera leveranser, for det kan vara sa att det inte levereras
éverhuvudtaget. Det tar ett ar, tva ar, tio ar.

[Intervjuperson 4]: Modern arbetsplats, den har varit pd gang sedan [ohérbart].
[Intervjuperson 3]: Det ar det jag menar, att... /.../ Férdelar? Ja, leveranser — att det blir leveranser.
Dialog med intervjupersoner ur FG2 (2024)

Ovanstaende uttalanden fran forsoksgrupperna stods av de kompletterande intervjuerna
med olika intressenter. En intressent menade att grupperna som arbetar enligt moderna
arbetssétt 4r de enda som faktiskt levererar nadgonting som kan betraktas som i tid” inom
det aktuella materielomradet och att de dessutom gor det djavligt bra”. De tva andra
intressenterna, som enbart uttalade sig om en av de tva forsoksgrupperna vardera, menade
ocksa att forsoksgrupperna gjorde ett bra jobb och var effektiva. Dessa tva intressenter
sade dessutom att bada forsoksgrupperna var underbemannade fér den uppgift de skulle
I6sa. En av de tva intressenterna hade dnskat att det gjordes fler an tva releaser av systemet
arligen, men menade att detta inte var mojligt pa grund av att forséksgruppen var
“begrinsad av sina resurser”.

Resultatet fran intervjuerna stods dessutom av resultat fran enkatundersékningarna som
visade att moderna arbetssatt har haft en positiv effekt pa hur forsoksgruppen upplevde
mojligheterna att arbeta effektivt (Figur 1). Forbattringen ar statistiskt signifikant. Sam-
tidigt &r det viktigt att notera att forsoksgruppen skattade maéjligheterna att arbeta effektivt
signifikant sémre &n kontrollgruppen innan moderna arbetssatt infordes.

Figur 1: Andel deltagare som skattat ett visst varde pa frdgan "Hur upplever du férutsattningarna for
arbetsgruppen att arbeta effektivt?".

Hur upplever du férutsattningarna for arbetsgruppen(teamet) att arbeta effektivt?

90% - "
B Fore moderna arbetssatt

B Moderna arbetssatt 2023
80% M Kontrollgrupp 2023
% Moderna arbetssatt 2024
. Kontrollgrupp 2024
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Utover att effektiviteten i arbetet okade i och med inférande av moderna arbetssatt sa upp-
levde de tva grupper som infért moderna arbetssatt att mangden tidsforluster som lag
utanfor deras kontroll hade minskat (Figur 2). I likhet med resultaten for effektivitet sa ar
denna forandring statistiskt sakerstalld och i likhet med tidigare s skattade forsoks-
gruppen att méangden tidsforluster var signifikant hdgre an vad kontrollgruppen gjorde
innan moderna arbetssétt infordes.
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Figur 2: Andel deltagare som skattat ett visst varde pa frdgan "Hur ofta upplever du att det uppstar
tidsforluster i arbetet p& grund av faktorer som ligger utanfor din kontroll?".

Hur ofta upplever du att det uppstar tidsforluster i arbetet pa grund av faktorer som
ligger utanfoér din kontroll?
70%

B Fore moderna arbetssatt
B Moderna arbetssatt 2023
M Kontrollgrupp 2023

60% % Moderna arbetssatt 2024

. Kontrollgrupp 2024
3 4

3.2 Trivsel p& arbetsplatsen

Intervjupersoner ur bada arbetsgrupperna som infort moderna arbetssatt gav uttryck for att
det hade blivit roligare att arbeta sedan moderna arbetssétt infordes och en intervjuperson
menade att detta berodde pa att de faktiskt arbetade med sjalva produkten:
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Trots motséttningarna i organisationen sa ar det fortfarande roligare [att arbeta med moderna arbetssétt],
séger jag som har suttit som en kugge i det har valdigt traditionella hjulet tidigare. Det &r betydligt mycket
roligare att faktiskt jobba.

Intervjuperson ur FG1 (2024)
Av enkatundersokningen framgick att trivseln pa arbetet generellt har 6kat sedan moderna
arbetssatt infordes (Figur 3). Forbattringen ar for forsoksgruppen statistiskt signifikant,

men det ar samtidigt viktigt att notera att forsoksgruppen skattade trivseln pa arbetsplatsen
signifikant samre &n kontrollgruppen innan moderna arbetssatt infordes.
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Figur 3: Andel deltagare som skattat ett visst varde pa frdgan "Hur trivs du pa arbetet?".
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Utover okad trivsel pa arbetsplatsen upplevde enkétdeltagarna arbetet som mer menings-
fullt efter att moderna arbetssatt infordes (Figur 4). Aven har ar forbattringen hos forsoks-
gruppen statistiskt signifikant och i likhet med tidigare resultat skattade férsdksgruppen att
de upplevde arbetet som signifikant mindre meningsfullt &n kontrollgruppen innan
moderna arbetssatt infordes.

Figur 4: Andel deltagare som skattat ett visst varde pa frdgan "Upplever du att ditt arbete ar
meningsfullt?".
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3.3

Kompetensutveckling

Enkétdeltagarnas upplevelse av kompetensutvecklingen i det egna arbetet fore och efter
inférandet av moderna arbetssatt framgar av Figur 5. Inga signifikanta skillnader har

kunnat pavisas, vare sig éver tid eller mellan de tva grupperna.
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Figur 5: Andel deltagare som skattat ett visst varde pa frdgan "Hur upplever du
kompetensutvecklingen i ditt arbete?". Inga signifikanta skillnader har kunnat pavisas vare sig 6ver
tid eller mellan de tva grupperna.
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3.4 Diskussion

Av saval intervjustudien, enkatundersékningarna (Bilaga 2: Figur 12-13; s. 97) och
kompletterande intervjuer framgar att effektiviteten 6kade nar moderna arbetssatt an-
vandes jamfort med tidigare traditionella arbetssatt (IT-processen). Detta resultat var for-
vantat utifran slutsatserna i Johnson (2022) dar det framgar att det ar tre ganger vanligare
med framgangsrika IT-projekt nar agila metoder anvands jamfort med nér traditionella
metoder anvands, samtidigt som moderna arbetssatt i stor utstrackning ar baserade pa agila
metoder.

For forsdksgruppen har resultaten generellt forsémrats mellan enkatundersékningarna
2023 och 2024. Pa grund av for fa svar pa enkaten var det dock inte méjligt att berdkna om
denna foréndring var statistiskt signifikant. En bidragande orsak till denna férandring
bedoms vara att de tva arbetsgrupperna som hade infért moderna arbetssétt fick en ny
sektionschef. Av intervjuerna framgdr att den tidigare sektionschefen var mycket upp-
skattad for sitt arbete med att skapa utrymme for de tva arbetsgrupperna att arbeta enligt
moderna arbetssétt och for att undanrdja den friktion som uppstod mot évriga delar av
organisationen som arbetade enligt traditionella arbetssatt. Av enk&tundersékningen
framgick dven att tilliten till den nya chefen var lagre &n till den tidigare chefen (Bilaga 2:
Figur 23, s. 103), inte heller har var det méjligt att berdkna om forédndringen var statistiskt
signifikant pa grund av en for lag svarsfrekvens.

I samband med den forsta enkatundersokningen tillfragades enkatdeltagarna om hur de
upplevde trivseln pa arbetsplatsen, arbetets meningsfullhet, effektiviteten i arbetet och
tidsforluster utanfor deras kontroll fore respektive efter att moderna arbetssétt hade inforts
(Bilaga 2: Figur 12, 13, 16-18; s. 97-100). For samtliga dessa fragor var
forsoksgruppernas skattningar for arbetet innan moderna arbetssétt infordes signifikant
samre an kontrollgruppens. Det ar svart att med sakerhet uttala sig om vad detta beror pa
men mojliga orsaker &r att

1) forsoksgrupperna ar mer negativt instélld till arbetet i allménhet &n kontroll-
gruppen

2) arbetet med de tva IT-system som forsoksgrupperna arbetar med ar mer komplexa
och kraver andra arbetssétt &n de 1T-system som kontrollgruppen arbetar med
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3) forsoksgruppen och kontrollgruppen hade olika referenspunkter nér de besvarade
enkatens skattningsfragor.

Nar det géller orsak 1 sa upplevde inte intervjuarna forsoksgrupperna som mer negativt in-
stéllda till arbetet &n kontrollgruppen i samband med intervjuerna. Forsoksgrupperna gav
snarare uttryck for att de upplevde det arbete som de utforde som viktigt for rikets sakerhet
och upplevdes som mer engagerade i att utveckla det egna arbetet &n kontrollgruppen.

Betraffande orsak 2 sa menade materielomradesansvarig att alla borde arbeta pa samma
sétt som forsoksgrupperna for att hoja effektiviteten. Detta antyder att det antingen inte &r
nagon avgorande skillnad i hur komplexa arbetsuppgifter de olika grupperna har eller att
moderna arbetssétt skulle leda till 6kad effektivitet &ven om arbetsuppgifternas
komplexitet &r olika.

Den mest sannolika orsaken bedoms darfor vara alternativ 3, att de tva grupperna har olika
referenspunkter nar de gor skattningarna. De som prévat agila metoder eller moderna
arbetssatt har detta som en utgangspunkt och bedomer darfor arbete enligt traditionella
metoder i relation till detta. De upplever att tidigare arbetssétt var mindre effektiva an de
moderna arbetssatt de inférde nar de svarade pa enkaten samtidigt som de upplever att
arbetet moderna arbetssatt kan bli ytterligare béattre. De véljer darfor att lagga
skattningarna som rér moderna arbetssétt i mitten av skattningsskalan varvid skattningarna
av traditionella arbetssatt hamnar i den lagre delen av skalan. Kontrollgruppen a andra
sidan som saknar erfarenhet av moderna arbetsséatt valjer pa motsvarande sétt att lagga
arbete enligt traditionella metoder i mitten av skalan eftersom de upplever att metoderna
skulle kunna vara saval mer ineffektiva som mer effektiva. Konsekvenserna av detta blir
att jamforelser mellan de tva gruppernas skattningar riskerar att bli missvisande.
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4 Moderna arbetssatt och
forhallningssatten

Det handlar mycket om en 6kad effekt. Och jag &r val kvar har for jag tror att det gar att dstadkomma det.
Jag tror att vi kan komma valdigt mycket langre an vi gor och da kréavs det en kulturférandring. Och vi
som har jobbat négra r vi maste hjalpa till, vi kan inte bara g& runt har och tro att ndgon annan ska ta tag
i det. Har géller det att man gor vad man kan. For det ar det vara Gversta chefer séger — ta initiativ, ta
mandat, gor skillnad — och dé haller det inte att fylla i manadsrapporter.

Intervjuperson ur FG1 (2022)

Syftet med detta kapitel ar att utvardera de moderna arbetssatt som FMTIS anvénder i
samband med mottagning och integration av tva IT-system utifran de principer och
forhallningssatt for effektiv anskaffning och integration av ledningssystem som Nordstrom
m.fl. (2019; 2020) tagit fram, samt utvardera om dessa principer och forhallningssétt leder
till 6kad effektivitet (syfte 2 och 3, sida 8).

Kapitlet ar uppdelat pa atta avsnitt dar varje avsnitt tar upp ett av forhallningssatten for
effektiv anskaffning och integration. Avsnitten inleds med en kort beskrivning av
forhallningssattet och foljs darefter av underavsnitt som redovisar och diskuterar resultaten
fran de genomforda intervjuerna, enkaterna och mentimeterundersokningen.

4.1 Ett komplext, [6mskt och dppet problem

Forhallningsséttet att anskaffning och integration av ledningsstodsystem ar ett komplext,
Iomskt och 6ppet problem vilket utgér grunden for hur problematiken med anskaffning
och integrering av ledningsstodsystem behdver angripas. Forutsattningar for hantering av
komplexa problem skapas enligt Nordstrom m.fl. (2023b) genom:

e Processer som ar utformade sa att de stodjer och mojliggor flexibilitet.

e Planering som ger utrymme for att hantera oférutsedda héndelser.

e Mal som formuleras pa en 6vergripande niva och som ar magjliga att omformulera
i takt med att ny information och kunskap blir tillganglig.

e FOrmaga att fatta snabba beslut.

4.1.1 Resultat

Nagra specifika fragor avseende komplexitet togs inte upp vare sig i intervjustudien,
enkatundersokningen eller i mentimeterundersékningen. En enkatdeltagare tog dock upp
begreppet i enkaternas fritextsvar och skrev (ar 2023) att vi lever i en komplex och
foranderlig varld”. Samma enkétdeltagare menade dven att Forsvarsmaktens organisation
inte dr “anpassad for system- och mjukvaruutveckling” och menade att detta har orsakats
av att ”det saknas en forstaelse for den komplexa doménen”. Vid enkaten 2024 tog samma
enkétdeltagare upp att det ”finns en 6vertro pa centralisering” och att det saknas en for-
staelse for vikten av en tillitsbaserad ledning och styrning for att kunna hantera komplexa
problem.

Under intervjun med forsoksgrupp 2 ar 2024 fordes dessutom en dialog kring att om-
varldsutvecklingen hela tiden staller krav pa férandring vilket gor att malen for produkten
standigt behdver forandras. Intervjudeltagarna menade att IT-processen inte kunde hantera
dessa aterkommande forandringar i malen utan kravde ett mindre rorligt mal 6ver tid for
att fungera. Aven under intervjuerna ar 2022 namndes behovet av att kunna hantera for-
andringar av bada grupperna som infért moderna arbetssatt.

41.2 Diskussion

Huruvida anskaffning och integration av ledningsstodsystem ar ett komplext, 16mskt och
Oppet problem togs inte upp specifikt i vare sig enkatundersékningen eller intervjustudien
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vilket gjort att det finns begransat med data kring detta forhallningssétt. I de foljande
avsnitten diskuteras dock tillampningen av forhallningssattet i samband med arbete enligt
moderna arbetssatt och forhallningsséattets bidrag till 6kad effektivitet.

Tillampning av forhallningssattet

De uttalanden som gjordes i intervjustudien och de kommentarer som erholls pa fritext-
fragorna i enkaterna ger uttryck for att organisationen generellt har daliga forutsattningar
for att hantera komplexa problem. Detta grundar sig i att den foreskrivna processen inte ar
flexibel, att planer tas fram som stracker sig langre fram i tiden &n vad det & mgjligt att
planera for, att malen ar statiska och att processerna ar langsamma vilket gor att det tar
lang tid innan beslut fattas. Moderna arbetssatt har potential att ge battre forutséttningar
for att hantera komplexa problem, men i nuldget begrénsas initiativet av att organisation
och dess kultur verkar for att behalla de traditionella arbetssatten.

Forhallningssattets bidrag till 6kad effektivitet

Det &r svart att finna stod for att forhallningssattet leder till 6kad effektivitet pa grund av
den begransade mangden data om komplexitet fran intervju- och enkatundersokningarna.
Endast en enkatdeltagare tog upp frdgan om komplexitet i sina enkatsvar, men dessa svar
ger stod for forhallningssattet. Bada forsoksgrupperna beror dock i samband med inter-
vjuerna komplexitet da de menar att det finns ett behov av att kunna hantera férandrade
behov som i sin tur orsakats av omvérldsférandringar.

4.2 Tillits- och innovationskultur

Genom inférande av en tillitsbaserad ledning och styrning ges organisationen for-
utséttningar for att hantera komplexa problem. Samtidigt behdver det finnas en allméan
acceptans for att det ibland blir fel, eftersom motsatsen kan leda till en utbredd
riskaversion som i sin tur leder till dels minskad effektivitet, dels minskad innovations-
formaga. Det sistnamnda eftersom medarbetare i en organisation dar det finns en radsla att
gora fel kommer félja etablerade processer till punkt och pricka vilket motverkar ny-
tankande (Nordstrom m.fl., 2023b; 2020). Utdver detta bor det vara statusfyllt att driva
sma, enkla och snabba projekt som bidrar till den 6nskade forméagan snarare an langa
projekt med stora budgetar eftersom de sistndmnda I6per storre risk att misslyckas
(Nordstrom m.fl., 2020; 2019).

4.2.1 Resultat

Forsoksgrupperna upplevde att saval den hogsta ledningen i Forsvarsmakten som
forbandsledningen foresprakade en organisation som prévar, lar sig nya saker och
levererar effekt och formaga snabbare vilket dverensstammer med det satt som forsoks-
grupperna sjalva vill arbeta pa:

Om vi borjar higst upp — OB® — han séager ju precis att det &r s& hér vi ska jobba. Vi maste ha hogre
effektivitet, vi maste... snabbare time to market. Om vi tittar pd véaran forbandschef, eller varan
stallforetradande forbandschef skulle jag sdga, han sager samma sak. Och under varan forbandschef och
mellan véran férbandschef och [sektionschefen] dar upplever jag en radsla. Att man inte riktigt vet vart
det hér leder, att man inte har kontroll, och kanske ofta ocksa att om dom far fragor sa vet de inte vad de
ska svara.

Intervjuperson ur FG2 (2024)

Lite hogre upp [i organisationen] sen s& pratar man om exakt de har virdena. Man staller krav pé att vi
maste producera béttre resultat snabbare, vi maste vara effektivare och man kan maétas av sdana har
uttryck att ”jag forvintar mig mer av dig”, fran hogre chef da, ”jag kommer att behova krdva mer av er”
och sé vidare. ”Omvérlden stéller krav, vi méste producera béttre” och sa vidare. Sa d&ven om man stoter

8 Nar intervjuerna genomfordes var general Michael Bydén Gverbefalhavare.
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p& motstand i linjen s& kan man fortsatta vandra lite hogre upp och dé helt plétsligt sd lattar molnticket
lite grann, och da blir det har véldigt logiskt helt plotsligt. S& det finns ett slags organisatoriskt
permafrostskikt kan man saga, som ligger som en dampande filt fran dom har visionerna som man hor
mycket om fran i vara hogre beslutsdelar [och] som vi haller helt med om. Hade vi fatt prata direkt med
varandra s hade det har varit en ickefraga.

Intervjuperson ur FG1 (2022)
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Bada dessa citat indikerar dock att de tva forsoksgrupperna som infort moderna arbetssatt

upplever att mellannivacheferna® genom sitt agerande forsvarade for grupperna att arbeta

pa det satt som kravs for att uppna det hogre chefer och de sjalva stravar efter. Enligt inter-
vjupersonen ur grupp 2 bottnade detta i en radsla 6ver att inte ha en lika stor kontroll dver

gruppen sedan moderna arbetssatt inférdes. En annan intervjuperson menade att befor-

dringsgangen inom Forsvarsmakten var en bidragande faktor till riskaversion och en radsla

for att gora fel:

Det finns en taktisk del i det. Vi ser ofta att dom som ar tongivande, dom har ett riskminimerande
forhaliningssatt. Dom pratar ofta om att gora sa fa fel som méjligt. Dom pratar om att ha ordning och
reda pa sina manadsrapporter, leverera ratt antal timmar och kunna féljas upp pa dom hér icke kvalitativa
delarna /.../. Det finns ingen del av innovation i det utan det ar bara ett slags status quo sa att sdga. Och
det tror jag ar ganska vanligt, &ven bland det gréna ganget, att man ser sin karridr i ett stérre ssmmanhang
och den enskilda kommenderingen blir nagot slags byggsten. Och da ar det béattre att den byggstenen
bygger lite grann pa hojden &n att den riskerar att tappa i hojd sa att siga. S& man tar inte den har risken
som man borde kunna ta eller som vi anser da — att det &r bittre att vi maximerar effekten /.../. Drar ut s
mycket nytta vi kan, sd mycket varde som méjligt och dr det s att vi gor fel eller ett misstag da far vi ta
det, men vi kommer vinna s& mycket mark varje gang som vi har ratt sa att det, pa totalen da, kommer att
bli en valdigt stor skillnad i alla fall.

Intervjuperson ur FG1 (2022)

Riskaversionen i chefslagret fick dessutom till f6ljd att det inte upplevdes som acceptabelt

att gora fel vilket i sin tur gjorde att ett stort fokus hamnade pa riskminimering, vilket en
intervjuperson upplevde som frustrerande. Denna person menade att det ar battre att
komma igang och fa nagonting gjort for att sedan réatta till felen om det i efterhand visar
sig att det har blivit fel:

Det jag hoppas kommer mer naturligt 4r att riskminimering blir inte bara... Alltsa att fokus inte ldngre
blir pa riskminimering utan att det &r okej att gora fel, det &r forvantat, det &r sa det funkar. Men att fokus
istdllet blir p& ATT fa saker gjort. Istéllet for att planera och riskminimera in i det sista.

Intervjuperson ur FG1 (2024)

Vid gruppintervjuerna med forséksgrupperna framkom dessutom att intervjupersonerna
upplevde att moderna arbetssatt inte hade implementerats i tillrackligt stor utstrackning
inom forbandet som helhet. De beskrev en situation med friktion som orsakades av
mellannivachefer som forsokte uppratthalla processer samt administration som harrorde
fran de mer traditionella arbetssatten och som forsoksgrupperna upplevde helt saknade
vérde for det arbete de skulle utfora:

Jag ska inte s&ga att det finns ett aktivt motstand [mot moderna arbetssatt] fran chefsskiktet, men det finns
definitivt en passivitet i linjen, ett avvaktande och ett, vad ska man séga, ett betraktande av den hér prov-
och forsoksverksamheten som inte har en optimism i sig, kan man saga. Och dar gor ju alltsd véar
metodgrupp, dom som ni har traffat av [namn] och [namn] till exempel, det ar ju dom som &r var
varmeskold da, nar vi kommer in i atmosfaren. Fér utan dom sé ats vi upp ganska snabbt av formaliteter.
Man halls sysselsatt i den har verksamheten pa ett sétt som gor att man inte kan producera saker.

Intervjuperson ur FG1 (2022)

Allts3, det &r ju otroligt tungrott. Otroligt tungrott. Vi har ju haft [namn] som varan sektionschef och med
stod av [namn], som &nda har brunnit fér det har. Men dom springer pa patrull i leden hela tiden. Jag
tycker vi har haft en bra dialog med varan forbandschef, och det ar ju 4nda tre nivéer upp. Men den har
permafrosten sitter ju daremellan. /.../ Nu ska vi ju byta sektionschef/.../ sd vi vet ju inte riktigt hur det

9 Enhets- och avdelningschefsniva.
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blir da. Nu hoppas vi pa att nasta sektionschef ocksa banar vag for oss. Men det &r tungrott.
Intervjuperson ur FG2 (2024)

Forsoksgruppernas upplevelse av situationen bekréftades vid tva av de kompletterande
intervjuerna med olika intressenter. En intervjuperson menade att cheferna mellan forsoks-
gruppen och férbandsledningen'® (det som intervjupersonen ur FG2 benimner “perma-
frosten”) motarbetade budskapet bade fran nuvarande och foregaende dverbefalhavare!?
om att fokus ska vara pa effekt. Istallet fokuserade dessa chefer pa att uppratthéalla
etablerade processer och dokumentationsforfaranden vilket saval forsvarade som for-
dyrade arbetet med utvecklingen av de aktuella systemen. Vid en annan kompletterande
intervju framgick att avdelnings- och enhetschefer motarbetade inférandet av moderna
arbetssatt med motiveringen att det inte ar sa arbete i organisationen bedrivs. Denna
intervjuperson menade dessutom att organisationen &r valdigt toppstyrd och hierarkisk.

For att skapa det utrymme inom organisationen som kravdes for att kunna arbeta med
moderna arbetssatt var de tva arbetsgrupperna som infort moderna arbetssatt tvungna att
skydda sig fran paverkan fran 6vriga delar av Forsvarsmakten:

Man kan val saga att vi forsoker att skapa en agil vardag for teamet eller teamen. Och ha sé f& hinder som
mojligt i den vardagen. /.../ Den dagliga verksamheten som de genomf6r ska de kunna styra sa mycket
som mgjligt sjalva. Men da finns det en front utdt mot Forsvarsmakten och mot FMTIS ordinarie linje
dér man hela tiden maste sakerstélla den har autonomiteten, och forséka minimera paverkan pa teamen
utifran nar det géller de processer som inte hor till de moderna arbetssatten, utan hor till det traditionella
arbetssattet: uppféljning, rapportering, kontroll och s vidare.

Intervjuperson ur FG1 (2024)

Att ifragasatta etablerade arbetssatt och uppratthalla en front mot 6vriga delar av
organisationen var dock forenad med kostnader i form av att arbetsgruppen uppfattades
som obekvam och det paverkade deras psykosociala arbetsmiljo negativt:

Alltsa arbetsmiljon... Det &r ett otroligt hogt pris, ska jag sdga. Och det hir som hdnder organisatoriskt
ar ett symptom pa en tillitsbrist i den har linjen och jag bedomer att det har vaktmasteriet!? tar otroligt
mycket energi. Och det &r en investering som &r otroligt tveksam att den &r langsiktigt hallbar. /.../
Organisationen &r beroende av att det finns ett antal individer som tar dom har smallarna [for att fa
utrymme att arbeta enligt moderna arbetssétt]. Organisationen &r ju uppbyggd utifran att det finns en
riktighet och en tillit uppifran, den maste hela tiden skapas i vaktmasteriet. Och jag tror inte att det &r
godkant fran ett arbetsmiljoperspektiv.

Intervjuperson ur FG1 (2024)

Att det finns en brist pa tillit i organisationen framgar dven av den genomforda enkét-
undersokningen dar hélften av medlemmarna i de tva grupperna som arbetar enligt
moderna arbetssatt upplever att det endast i liten utstrackning finns en tillitskultur® pa
arbetsplatsen (Figur 6).

10 Chefer pa nivan mellan forsoksgruppen och forbandsledningen (avdelnings- och enhetschefer).
1 Nar denna intervju genomférdes var general Michael Claesson 6verbefalhavare.

12 Intervjuarna frén FOI uppfattar att vaktmésteri” anvéinds i betydelsen vakta de organisatoriska griinssnitten mot
ovriga delar av FMTIS sé att andra delar av organisationen inte skapar friktion och problem for gruppen att arbeta pa
det satt som de vill.

13 Tillitskultur beskrevs i enkiten enligt foljande: ”Med tillitskultur avses att de som fatt en uppgift ges basta majliga
forutsattningar att 1osa den, att chefer lamnar det stéd som behdvs och att 6verdriven kontroll undviks.”
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Figur 6: Enkatsvar avseende i vilken utstrackning det finns en tillitskultur p& arbetsplatsen.

| vilken utstrackning upplever du att det finns en tillitskultur p& din arbetsplats?
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Trots de kostnaderna i form av férsamrad arbetsmiljé menade en intervjuperson att de som
ingick i gruppen hade en gemensam uppfattning om att det de gjorde var sa viktigt att det
var vart att ta strid for att kunna gora det pa ett mer effektivt satt:

Vi ar valdigt olika, men vi delar uppfattningen om att det vi gor &r viktigt. Och att det ar sa viktigt att man
kan ta lite skit for att gora det pa ett satt som far det gjort.

Intervjuperson ur FG1 (2024)

Vid en av de kompletterande intervjuerna bekréftas bilden av att det finns en tillitsbrist i
organisationen och det togs upp att de forseningar som grupperna som arbetar enligt
moderna arbetssatt ibland drabbas av, orsakas som en foljd av att civilanstallda mellan-
nivachefer vill in och peta, och gora pa sitt sitt”. Tillitsbristen ar dock inte begransad till
enbart inom organisationen och vid en av de kompletterande intervjuerna uppgav en
anstilld vid FMV att de pa ”markniva” har tillit till varandra men intervjupersonen upp-
fattade att det fanns ett bristande fortroende mellan FMV:s ledning och den aktuella
forsoksgruppen. Ytterligare en intervjuperson vid de kompletterande intervjuerna
bekraftade dven att grupperna som infért moderna arbetssétt far ta skit” och ibland dven
blir utskallda nar de kringgar den ordinarie linjeorganisationen for att fa saker och ting
gjorda. Samtidigt var inte allt daligt, en av grupperna uppfattade att instéllningen till deras
arbetssétt hade forandrats hos ledningen i takt med att de bérjat leverera positiva resultat:

Det ror sig at ratt hall. Det kanns som att pd om po sa far man [avdelningsledningen] respekt for uppgiften
och med respekt for uppgiften s foljer ocksa en forstéelse for arbetsséttet, och med en forstaelse for
arbetssattet sa kanns det som att chefsskiktet 1angsamt accepterar att det ar s& har vi maste jobba for att
kunna 16sa uppgiften. /.../ Men det behdver genomsyra hela kedjan. For just nu sa dr det en forstaelse for
en liten del av det hela. Dar man forstar da sjalv personligen som chef den lilla delen av verksamheten.
Men den acceptansen och forstaelsen maste liksom véxa for att det ska [f&] genomslag pa helheten. Men
det har borjat, och trenden ser rétt ut, men det &r alldeles for tidigt att séga om den &r ihallande.

Intervjuperson ur FG1 (2024).

Medlemmarna i de grupper som arbetade enligt moderna arbetssatt aterkom under
intervjuerna vid flera tillfallen till att det de gjorde var viktigt. Uttalandena vid
intervjuerna kan tolkas som att dessa gruppmedlemmar i férsta hand drevs av en inre
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motivation i form av kénslan att de gjorde nagot som hade mening och betydelse men att
de aven drevs av en kansla av plikt och ansvar®*:

Slutmalet &r ju troskeleffekt och battre anvandande av skattebetalarnas pengar.
Intervjuperson ur FG1 (2022)

For mig ar det da att vi blir tilldelade ett ansvar, och det &r jakligt stort. Och vi tar hand om det ansvaret.
Vi skulle ju kunna dra ditét eller ditat for egen vinning eller vad som helst. Men vi har det inom oss, den
h&r moralen, etiken eller vad vi nu vill kalla det hér, att vi vill gora ett jakligt bra jobb och vi vill leverera.

Intervjuperson ur FG2 (2024)

En vilja att ta ansvar var dven nagonting som kunde aterfinnas i enkatundersokningen.
Flera personer angav i fritextsvaren pa enkaterna att moderna arbetssatt har gett en storre
frihet under ansvar, vilket vissa av enkétdeltagarna i sin tur menade skapade en storre
arbetsgladje. Samtidigt tog flera personer upp att det fragmenterade satt som arbete med IT
organiseras pa i Forsvarsmakten inte ar optimalt for att skapa en ansvarskansla. Istallet vill
dessa personer ta ansvar for produkten genom hela kedjan fran “ax till limpa” istillet for
att ansvaret for produkten vaxlade i IT-processens olika faser. En intervjuperson tog i sam-
band med en av de kompletterande intervjuerna upp att var svart att fa hogre delar av
organisationen att ta ansvar. Intervjupersonen menade att detta skapade problem nér beslut
behdvde forankras i andra delar av organisationen én hos férsoksgruppen.

Aven kontrollgruppen tog upp att de ville ta ett storre ansvar samt att de hade savél
formagan som resurserna for att gora det, samtidigt gav de uttryck for en frustration Gver
att de i samband med vissa leveranser mest hade en handlaggarroll. Kontrollgruppen
beskrev &ven hur de pa ett "regelvidrigt” sitt ’kortslutit” en av de processer de skulle
arbeta efter. Denna kortslutning bestod i att de hade borjat tala direkt med anvéndarna,
vilket inte foljde processen men kréavdes for att fa arbetet att fungera i praktiken (Figur 7).
Kontrollgruppen beréattade att de tagit upp detta, men de upplevde att det inte fanns nagot
intresse av att vare sig diskutera eventuella forandringar i processen eller att tvinga dem att
folja processen sa de har fortsatt kortsluta den.

Figur 7: Den process som kontroligruppen skulle félja och som de kortslutit (symboliserat av de tva
roda streckade pilarna) genom att ha en dialog direkt med anvandarna.

Tjanstenivavtal (SLA/ Yperativt nivavtal (OLA)

Intervju-
deltagarna

Koordinator

Bestallare

Behm\

Anvéandare

Orsaken till att moderna arbetssétt infordes skilde sig at mellan de bada grupperna men
gemensamt for de tva grupperna var att de skapade sig sjalva ett mandat eller valde att
tolka ett uttalande som att de fatt ett mandat att fatta beslut:

14 Detta ligger i linje med tidigare forskning som visar att anstallda i offentlig sektor tenderar att motiveras mer av inre
drivkrafter an yttre motivation (Bringselius, 2019b).
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Det var i samband med att vi tog emot det hér forvaltningsobjektet. Det bedrevs i en projektform och
tempot i projektet dikterade villkoren for forvaltningen. Da landade vi i var analys i att vi maste ha en
gruppering som har mandat att géra hela, s att saga, mottagandet inom sin egen gruppering. Dé landade
man ju i en DevOps-liknande struktur, som har sd mycket mandat som behévs egentligen for att ta
vardagliga beslut.

Intervjuperson ur FG1 (2024)

En avgorande andring var nar [namn pa stallféretradande férbandschef] séger — om ni ska fortsétta sé har
och hjélpa ett projekt i taget, d& blir vi aldrig klara, ni maste jobba smartare — och da var ju det varan
forbandschef som sa det, sa da kandes det som att vi hade mandat att tanka annorlunda. Det var nog
faktiskt en breaking [point] inser jag nu.

Intervjuperson ur FG2 (2024)

Mandatet att fatta beslut har inte enbart lett till ett effektivare arbete inom grupperna, det
har dven lett till en 6kad kénsla av frihet men &ven en stdrre ansvarskansla:

[Intervjuare]: Det har att ni har fatt mandat att prioritera, vad for det med sig for verksamheten i 6vrigt
for er?

[Intervjuperson 1]: Man far en storre ansvarskansla, det blir roligare att jobba. Man far mer stryk om det
blir fel. /.../

[Intervjuperson 2] Men ocksé, jamen att man... frihet. Att man far uppleva att man har ansvar for...
Alltsa jag upplever har att det 4r s& manga har som &r laid back och ténker s har — det har &r inte mitt
ansvar, jag sitter ju och véntar pa ett beslut som ndgon dér uppe ska ta, da kan jag vénta ett tag till —
istallet for att man tar ansvaret till sig sjalv och gor ndgonting med det. Det har det &r ju en enorm skiftning
i mindset, om man har jobbat lange pa, kanske vilken myndighet som helst, men jag tror det ar extremt
har dar det ar militart styre.

[Intervjuperson 1]: Jomen, det hér &r en orderstyrd organisation och vi jobbar inte pa order utan vi jobbar
ju helt sjalvgdende. Men manga andra &r vana att jobba i en orderstyrd organisation och gor ingenting
forran det kommer direktiv dven fast de vet béttre sjélva vad som ska géras. Och en sddan organisation
blir aldrig effektiv, det sager sig sjlv, och det &r inte alltid det blir bra heller. Men det &r s man har gjort.

Dialog mellan intervjuare och intervjuperson ur FG2 (2024)

Att organisationskulturen har betydelse for effektiviteten framgick tydligt nér en av
forsoksgrupperna i slutet av intervjun fick fragan vad som gor att moderna arbetssatt ar
effektivare &n det traditionella séttet att arbeta. Den dialog som foljde handlade till stora
delar om organisationskultur:

[Intervjuperson 1]: Till stor del beror det pa att vi faktiskt jobbar pa problemen en storre del av tiden,
istallet for att vi sitter och vantar pa att vi far okej att jobba pé problemen. Och det gor dessutom att det
fostrar en kultur dér folk utvecklar 16sningar och kommer med forslag istéllet for att fraga — far jag? —
och sedan sitter och véntar pa svaret. Sé istallet for att ha en ko med svar man vantar p&, s kan man
komma igéng och géra saker.

[Intervjuperson 2]: Det &r ju det dar med angsligheten igen tycker jag. Det &r valdigt mycket att saker och
ting fastnar for att... Om du har en utvecklare som ar dngslig — borde jag gora det hér och det héar? [vad
ar] ratt beslut? — gar till en chef och fragar det har, och chefen ar inte tillrackligt insatt — kanske inte vagar
ta beslutet sjalv, ber om en bittre analys av situationen for att kunna ta ett beslut, och da sitter vi dar och
skriver ldnga analyser for att vi har en angslighet. Lat det ga fel! Sank systemet for fan! Och sen fixa upp
det igen och du lar dig djavligt mycket pa vagen, ursakta jag svar.

[Intervjuperson 1]: Nej men absolut, och sedan i forlangningen ocksa att — vi sabbade det, vi lser det,
sedan lar vi oss — vad var det som hénde? Och jag tror det hir ldrandet av misstag... /.../ Det kiinns som
det finns en vilja, det &r okej att gora fel och en vilja att lara sig av det som blev fel.

[Intervjuperson 2]: Men det &r ju det som... Jag upplever att [suckar]... Det kanske finns en miljo
egentligen som ér tillatande att gora fel, men det &r ju inte [suckar]... Det &r s& mycket rapportering, det
ir s& mycket... Nu ténker jag bara pa [enhetsnamn] specifikt, jag tinker pa hur det ser ute nere hos oss.
Och inom det har lilla teamet far du gora valdigt mycket fel, men mot Prio-organisationen som helhet —
whooh, jag vet inte om jag vagar gora fel dar, det blir valdigt mycket folk som blir véldigt upprorda och
véldigt mycket — varfor gjordes det har?

[Intervjuperson 1]: Det maste motiveras hela tiden, nastan som om man méste komma med ursakter om
varfor det blev fel, och det tar sddan otrolig tid att forsvara...

[Intervjuperson 2]: Men det ar ju for att chefer vill kunna férsvara sig for sin chef som vill férsvara sig
for sin chef. Och tva nivaer upp sa vet dom inte ndgonting om dom tekniska forutsattningarna. Dom kan
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ingenting om tekniken och d& blir det en &ngslighet och da vill dom ha mycket pé fétter for att kunna
rapportera uppat och skriva sina rapporter. Sa ar det. [Intervjuperson 1 hummar instimmande under hela
repliken]

[Intervjuperson 1]: Och det &r ju precis av den hér anledningen som vi gér det har, och jag héller helt
med. Och det &r en kultur som inte &r unik for [enhetsnamn] eller ens FMTIS i stort, utan det &r ju en
kultur som dyker upp har och var som jag tror blir ndgot slags naturligt tillstind nar man far folk som
sitter och, nu ska jag vara lite elak, far folk som sitter och knuffar suddgummin dagarna i 4nda och som
inte vet vad det ar som hénder for dom tar inte reda pa det — att héra ingenting det &r bra, sd enda gangen
man hor att det skriks och harjas d& har det hant ndgonting och d& méste man direkt kunna férsvara vad
det &r som har hént. Och precis som du [intervjuperson 2] séger, hade det funnits en tillit dér hade forsta
chef kunnat séga — jaha, det gick &t skogen. Okej, men ni léste det? Ja. Och vad larde ni er? Bra! Och
dens chef ovanfér: — Det gick &t skogen? Ja. Men dom I6ste det? Ja. Och dom larde sig? Japp. S8, sé& ar
det inget mer med det. Men det blir det har analyserandet och alla ska forsoka fa en chans att forsoka
forstd istallet for att kunna dga [problemet].

Dialog mellan intervjupersoner ur FG1 (2022)

I den man forsoksgrupperna lyckats sprida sin egen kulturférandring vidare har det i
huvudsak varit i relationen till andra intressenter utanfor den egna stridskraften. Bland
annat har det uppstatt ett nytt fornallande med MUST, ett forhallande som baseras mer pa
tillit och fértroende &n tidigare:

MUST dar handlar det ju om att man da ska forklara hur man I6st ut da de krav pa sakerhet och
funktionalitet som system ska ha tekniskt, men &ven s att sdga organisatorisk — formégemassigt. Och i
och med att vi da i det tidigare arbetet hade en dialog med handlaggare pd MUST, som dels forstod nyttan
med att fa fram systemet. Och dér vi ocksa da var valdigt transparenta och tydliga med vad vi gjorde fér
nagonting. Och att da kunna komma dit och saga att det har ar utmaningarna, det har ar dom losningar vi
har pa det. Och sa staller dom négra kontrollfrdgor, och da liksom — bl4ddra fram till bild atta s& ska jag
forklara, for liksom det har vi tankt pd — d& kanner dom sig bekvama med att vi har tagit hansyn till det
man behdver ta hansyn till. Och sen speciellt ndr vi kommer tillbaka till ndsta session och séger att — det
vi kom fram till forra gangen det var inte riktigt bra, det finns en brist har och den har vi &tgardat pa det
hér sattet — da har man da fatt ett fortroende dér — att vi vet...[och att] MUST har fortroende for dom som
har utvecklat systemet.

Intervjuperson ur FG1 (2024)

I den kulturforandring som skett lyftes dven andra faktorer fram som viktiga for att erhalla
effektivitet och arbetsgruppen menade att det &r viktigare att fa effekt snabbt an att den
framtagna I6sningen &r helt ratt eftersom misstag kan réttas till i efterhand:

Innovation och initiativférmaga. Det finns ndgon sadan har gammal officersdevis fran ndgon gammal
instruktionsbok att underlatenhet att agera skulle ligga officerare mer till last &n val av metod och
medel”.

Intervjuperson ur FG1 (2024)

En faktor som Ward (2014) tar upp som en framgangsfaktor &r att projekt bor vara sma,
enkla och snabbt kunna leverera den formaga som behovs. Nordstrom m.fl. (2020) féreslar
baserat pa detta att organisationskulturen behéver forandras sa att det blir statusfyllt att
driva denna typ av projekt. Nagon forandring av organisationskulturen i denna riktning har
dock inte skett i samband med inférandet av moderna arbetssatt:

Jag far inte kénslan att den forandringen har skett — att fokus ar pa leverans. Det ar storlek. Det &r det
som &r prestige.

Intervjuperson ur FG1 (2024).

Avslutningsvis bor ndmnas att deltagarna i temadagens mentimeterundersokning svarade i
linje med saval forsvarsmaktsledingens och forsoksgruppernas asikter — nuvarande arbets-
satt behdver forandras och det behdvs &ven en minskad forsiktighet och dkat risktagande
for att méta framtiden. Mentimeterundersékningsdeltagarna bedomde aven att det pa sikt
skulle bli [6nsamt att avsétta tid for att utveckla arbetssatten samtidigt som nya arbetssétt
ansags kunna bidra positivt till formagan inom stridskraften (Figur 8). Samtliga resultat &r
statistiskt signifikanta.
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Figur 8: Mentimeterdeltagarnas grad av instammande i olika pastadendena avseende framtida behov
(skala 1-7, dar 1 = Haller inte alls med och 7 = Haller starkt med).
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4.2.2 Diskussion

Benamningen pa forhallningssattet har varierat i tidigare FOl-publikationer och i
Nordstrom m.fl. (2020) bendamndes forhallningsséttet utveckla organisationskulturen sa
att rétt beteende belonas” vilket i Nordstrom m.fl. (2023b) &dndrades till "tillits- och
innovationskultur”. Resultaten fran de undersokningar som genomforts i denna rapport
visar att den aktuella formuleringen som tillkom i Nordstrom m.fl. (2023b) &r nagot for
smalt skriven och att det &r fler organisatoriska aspekter &n enbart tillit och innovation som
behdvs for att astadkomma hogre effektivitet. Tidigare studier (Nordstrom m.fl., 2019)
framhaller exempelvis uppmuntrandet av sma, enkla och snabba projekt som viktigt for
effektiviteten och flera uttalanden i den aktuella intervjustudien framhaller initiativ-
formaga som viktigt for att 6ka effektiviteten i arbetet. Med anledning av detta foreslas att
forhallningssattets namn andras till stédjande organisationskultur, i detta begrepp ingar
bland annat:

o tillitsbaserad ledning- och styrning

e innovationsformaga

e initiativformaga

e att uppmuntra sma, enkla och snabba projekt.

Stdd, i stddjande organisationskultur, ska i sammanhanget inte enbart ses som handlingar
som medarbetare utfor for att underlatta kollegornas arbete utan utgérs dven av
varderingar, attityder och normer som uppmuntrar innovation och initiativ samt végleder
medarbetarna att fatta bra beslut som 6kar chanserna for att ett IT-system ska bli lyckade.
Exempelvis att organisationen vardesatter sma, enkla och snabba projekt.

Tillampning av forhallningssattet

Forhallningssattet har inte fullt ut inforts i och med inférandet av moderna arbetssatt. Nar
det galler tillitsbaserad ledning- och styrning sa har halften av enkéatdeltagarna fran de
arbetsgrupper som infort moderna arbetssatt angett att det endast i liten utstrackning finns
en tillitskultur pa arbetsplatsen. Vidare ger intervjuerna en bild av en organisation dar
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medarbetare inte upplever att chefer har fértroende for att de kan l6sa sina uppgifter eller
fatta korrekta beslut vilket leder till centraliserade beslut och kontroll.

Av intervjuerna framgick vidare att det finns en &ngslighet for att gora fel i organisationen.
Eftersom det ar lattare att inte gora fel nar processer f6ljs och arbetet bedrivs pa samma
satt som tidigare sa minskar denna angslighet organisationens innovationsformaga. Vid
gruppintervjuerna framkom att fokus inte &r pa leverans utan att det ar storleken pa ett
projekt som avgor huruvida det anses vara prestigefullt att arbeta i det och pa sektionsniva
ansags det vara prestigefullt att ha manga projekt igang samtidigt. Inte heller detta ligger i
forhallningsséttets andemening.

Medlemmarna i de tva arbetsgrupper som infort moderna arbetssatt upplevdes i samband
med intervjuerna drivas av en kénsla av plikt och ansvar samt en vilja att bidra till rikets
sékerhet. Samtidigt ger intervjupersonerna uttryck for en frustration over att en tillits-
baserad ledning och styrning inte implementerats tillrackligt brett inom férbandet som hel-
het, vilket gor att de inte kan bidra till rikets sakerhet i den utstrackning de 6nskar pa
grund av processer och rapportering som hdmmar dem i deras arbete. Med denna vilja att
ta ansvar bedoms forutsattningarna for att infora en mer tillitsbaserad ledning och styrning
vara goda.

Forhallningssattets bidrag till 6kad effektivitet

Av enkatundersokningen framgar att de grupper som infort moderna arbetssatt upplever en
Okad effektivitet och mindre tidsforluster i arbetet sedan moderna arbetssétt infordes
jamfort med tidigare arbetssatt. Av intervjuerna framgar att denna 6kade effektivitet har
skett bland annat tack vare ett 6kat ansvar och ett 6kat mandat att fatta egna beslut. Sam-
tidigt ger intervjustudien stod for att tillit och innovation krévs for att n& effektivitet. Aven
mentimeterundersokningen i samband med temadagen ger stod for att férandrade arbets-
satt, en 6kad innovationsforméaga och minskad riskaversion behovs for att hantera de fram-
tida utmaningarna.

4.3 Malfokus

Malfokus innebar att arbetet bedrivs mot tydligt formulerade mal for vad som ska uppnas
samtidigt som den helhet i vilken IT-systemet ska inga beaktas. Processer har en under-
ordnad roll jamfort med det resultat som uppnas och de bor darfor fungera som ett stod
snarare an nagot som maste féljas i detalj. Forhallningssattet innebar dock inte att malen
ska faststéllas en gang for alla utan malen kan, och bor, férandras under pagaende an-
skaffnings- eller integrationsarbete, i synnerhet under langre projekt (Nordstrém m.fl.
2023b; 2020; 2019).

43.1 Resultat

En av forsdksgrupperna beskrev i samband med intervjuerna att de arbetar i en miljé som
praglas av brist pa styrning. De beskrev det som att de arbetar i ett vakuum dar det inte
finns nagon tydlig styrning for vad de faktiskt ska utfora. For att hantera detta anvande de
sig av sin samlade erfarenhet fran tidigare arbeten de varit involverade i tillsammans med
lagstiftningen for att skapa en inriktning:

[Intervjuare]: Hur skapas det en inriktning for den verksamheten /.../ vad ni ska gora? Finns det ndgon
som uttalar en riktning ni ska i &tminstone?

[Intervjuperson 1]: Nej, och det &r det har vakuumet som jag upplever.
[Intervjuperson 2]: Vi har ju begért styrning och ledning.
[Intervjuare]: S det dr egentligen ni sjdlva som formulerar vart ni vill med...?

[Intervjuperson 3]: Men, kan man ge s& hir mycket makt at ett gang konsulter? Det kénns inte riktigt bra,
man skulle vilja ha lite — g4 lite &t det har, det har vill vi ha — syfte, mal och sidana dér saker.

[Intervjuperson 1]: Ja fast, jag ska ocksa sdga... Alltsa i det hér projektet sitter ndgra konsulter som har
jobbat med [uppgift], hur manga ar har ni jobbat? Hundra?
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[Intervjuperson 2]: Ja, 120 kanske.

[Intervjuperson 1]: I massor av olika myndigheter. S& jag vet inte ndgon pa Forsvarsmakten som skulle
kunna svara battre pa frigorna &n vad ni kan. Men man skulle ju &nda vilja fa det vi tycker och tanker
forankrat hos ndgon. Sa att ndgon annan chef nar dom &r ute och pratar med verksamheterna sager samma
sak som vi har bestamt att dom ska séga. Sa jag tror egentligen att vi vet nog ungefar hur det borde vara.
Men det &r den hér forankringen, liksom det hér vakuumet som ér...

Dialog med intervjupersoner ur FG2 (2024)

Gruppen beskrev aven hur de nyttjar denna samlade erfarenhet tillsammans med lag-
stiftningen for att skapa en inriktning for arbetet:

Det som huvudsakligen styr varat jobb det ar sikerhetsskyddsforordningen, sikerhetslagstiftning,
sekretesslagstiftning, forsvarsdatalag och sé vidare.

Intervjuperson ur FG2 (2024).

[Intervjuperson 1]: | och med att vi har gjort det hdr pd andra stallen, det a&r som du sager, det &r
férvanansvart svagt definierade syften och mal. /.../. Vi foljer samma syfte och mal som [annan
myndighet] fast dom inte ar formaliserade av bestallaren. Och det ar val det man kan fa som plus nar man
tar in konsulter, som har gjort misstagen och gjort det som funkar bra pa andra stallen och bygger med
det in. Vi behdver inte ha all styrning for vi kan, vi vet hur man gor for att det ska fungera. Det skulle jag
vilja pastd ar vél en av de stora fordelarna med att ha konsulter.

[Intervjuperson 2]: [vi klarar] nog av att jobba pé det har séttet for att vi har en lagstiftning och erfarna
konsulter med i projektet. For vi vet vad vi behover gora for att fa det dar hjulet att snurra. /.../ utan att
ha den hdr kompetensen [fran konsulterna] hade det aldrig gatt, om [vi] inte hade en tydlig styrning fran
nagon som vet vad dom vill.

Dialog mellan intervjuperson ur FG2 (2024)

Nar det galler det satt som arbetet bedrevs pa sa beskrev bada forsoksgrupperna att det
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uppstod friktion i arbetet pa grund av att olika hierarkiska nivaer i organisationen ansag att

olika saker &r viktiga. Arbetsgrupperna upplevde att de sjalva framst fokuserade pa att
leverera en produkt som svarade mot anvandarnas behov och hur de inom gruppen skulle

arbeta for att snabbt kunna leverera denna produkt. P hogre chefsnivaer upplevde

forsoksgrupperna att fornyelsetakten var prioriterad medan mellancheferna fokuserade pa
processerna, det vill saga att f6lja upp och dokumentera alla steg i processerna. Detta ledde

till friktion mellan grupperna som arbetade enligt moderna arbetssétt och mellan-
nivacheferna:

Ska vi fa den effekten vi behover sa ar en del av det att man far forbereda sig pd mothugg och protest,
om &n bara liksom av princip. Man kan fa det s langt som att — jo, nu var det jattebra att ni fick det gjort
och det var ett smidigt satt att 1osa [det pa], men aja baja inte kringga processen — det ar liksom pa den
nivan. Man berémmer for jobbet som har gjorts och effekten som har fatts ut, och till och med s att man
kan vara lite imponerad éver hur fort det har gick att géra och hur bra det gick att f& det. Men 4nda maste
bannor ges for att man inte foljde den traditionella processen. Trots att samtliga involverade forstar att
om vi hade foljt processen s hade det har aldrig blivit gjort.

Intervjuperson ur FG1 (2024)

Vi har ju ocksa haft att det &r en viktig funktion som vi har tagit fram. S& jag har hela tiden, om det har
blivit diskussion om, sd har jag hela tiden kunnat vagt det mot produktion. — S& vill ni ha den har
produkten eller inte? — Jo det vill vi. — D& skiter vi i den har dokumentationen, dé far ni den samtidigt
som ni far produkten. Vi orkar inte ta fram all dokumentation innan, for att ha ett méte dar all
dokumentation ska sdgas och sa ska vi g hem och géra om dokumentationen och ingen kod knackas
under tiden. Sa att dar har vi haft lite sa har lite leverage, pa att kunna séga vill ni ha funktion eller inte.
1 och for sig, konstigt att inte fler projektledare staller den fragan.

Intervjuperson ur FG2 (2022)

Intervjupersonernas uttalanden stdds av ett uttalande under de kompletterande intervjuerna

som gor gallande att mellannivacheferna i organisationen “fokuserar pa allt annat &n

output”. Bada forsoksgrupperna hade dessutom upplevt att det uppstatt fordrojningar nar
de varit hanvisade till att samarbeta med funktioner utanfor den egna arbetsgruppen som

inte arbetade enligt moderna arbetssétt, exempelvis olika stédfunktioner:
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Internt inom gruppen — sjalv gora jobbet — jag upplever inte att vi ar direkt ineffektiva. Okej, det gar att
forbattra sjalvklart, men det &r inte dar det ligger, utan det & mot allt det externa.

Intervjuperson ur FG2 (2022)

Friktionerna ligger ju i nar vi behdver da, stod ur den ordinarie linjen och i det tanket ser s& /.../ —nyttja
den hér inkdpshandlaggaren, som dé ska stodja er. Medans det da i praktiken blir att vanta pa den
stodprocessen. Det vill sidga hade vi da fatt gora dven det sjalva sd hade det rullat pa smidigare och
snabbare.

Intervjuperson ur FG1 (2024)

Intervjupersonernas beskrivning om att det uppstar friktion nar de behéver stod utanfor
arbetsgruppen stods av ett uttalande fran en intervjuperson vid de kompletterande inter-
vjuerna. Arbetsgruppernas kritik mot processer géllde dock inte enbart Férsvarsmaktens
processer och en av arbetsgrupperna menade att vid all anvandning av ramverk och
metoder s& behdver processerna ifragasattas:

[Intervjuperson 1]: Jag har formellt d& bara gjort den hiir “leading SAFe”-utbildningen. Tva dagars
introduktion da, egentligen bara till ”det hér &r ramverket, nu kan ni géra ndgonting med den”. Och det
ar ungefar dar jag vill ha det kanner jag. Kor man djupare ner i dom har processerna da far jag svart att
sortera — vad ar vérde och vad &r process? Och till slut hamnar vi i ndgot slags administrationshysteri
bara, och vi ska administrera processer istéllet for att titta pa varden. Det &r en risk jag ser, det ar inte alls
sakert att det blir s& i det har fallet. Men vi har en sadan tendens i myndigheten — nér vi tar in en ny
process — att vi slapper allt, all orientering vi har, och bara tittar pa vad i processen som ska goras nu.
Jagar grona bockar istallet for varden i verksamheten.

Intervjuperson ur FG1 (2022)

Aven om de tv& grupperna som arbetade enligt moderna arbetssétt hade en kritisk in-
stallning mot processer sa menade en av forséksgrupperna att processer fyller en viktig
funktion for att gora arbetet mer rationellt. Det handlar dock inte om generella och statiska
processer som ar beslutade centralt, utan om processer som arbetsgruppen sjélva har ut-
vecklat som stod for sitt arbete:

Vi som grupp har insett att det finns ingen annan som kan séga hur vi ska ordna oss och hur vi ska jobba
/.../ och att dessutom sitta det i praxis i det att vi inser att det r s& hér vi behover organisera oss for att
vi ska kunna forvalta det har objektet.

Intervjuperson ur FG1 (2024)

Vi héller pa och liksom formar en arbetsmetod som &r mera konstant da 6ver tid. Och det har gjort da
ocksa att vi har mera processer pa plats. Och det talar ju emot... Ja alltsa, ja... Vi har en incidentprocess
och en CAB-process, som vi arbetar med och forsoker hélla oss till. En arkitekturprocess som vi ocksa
forsoker halla oss till da for att vi ska undvika att gora misstag tva ganger till exempel. Vi ska ha tekniska
bestammelser som &r lite mer hallbara Gver tid och ocksa att vi ska ha ett interface for anvandarna att
kunna interagera med oss sa det blir lite mer ordnat.

Intervjuperson ur FG1 (2024)

Fran en av arbetsgrupperna som arbetade enligt moderna arbetssatt framgick att gruppens
fokus pa malet ibland gor att de ifragasatter etablerade regelverk och anvisningar fran
MUST. Det handlade dock inte om att bara ignorera regelverken utan att de, genom att
fora en dialog med MUST, ofta far tillatelse att gora de avsteg de dnskar eftersom de kan
forklara varfor avstegen behdver goras:

Det ar ocksa sa att nar vi vill d& bryta mot regelverk och anvisningar sa kan vi d& motivera pa ett sant satt
att dom [MUST] forstar att — gor vi som det stod har [i regelverket] s& tvingas ni bygga ett samre system
an vad ni vill géra. S att man beviljade avsteg fran regler for att vi da ska kunna fa ett system som har
en hogre kvalitetsniva i dom avseendena an vad det skulle varit om man foljde standardinstruktionen.

Intervjuperson ur FG1 (2024)

Detta ar en utveckling fran den foregaende intervjun dar gruppen beskrev att de inte kunde
ga utanfor systemets ackreditering, aven om gruppen redan da sag behov av att tanja pa
granserna:
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Det finns styrdokument som ackrediterar l6sningen, den far bara anvandas pa vissa satt. Det finns en ram
dar, vi kan inte ga utanfor den ramen med mindre &n att vi ackrediterar om den dé och det 4r en ganska
stel process. Den later sig inte goras s& dar, utan vi har vissa mandat inom den har ackrediteringen. Det
kuvertet s& att siga, kommer vi behdva ténja lite pd och vi kommer att behdva hitta dom har
granstrakterna, det kommer att vara en sddan hér risk som vi maste ta hojd for. Ibland kliver vi négra
centimeter dver linjen och da maste vi... Jag tror vi méste vara duktiga pa att motivera varfor vi gor vissa
saker, se till att vi har tackt alla vinklar bakat. Men den har forvaltningsmodellen, den kommer att krava
att vi ibland gar utanfor kuvertet.

Intervjuperson ur FG1 (2022)

Awven kontrollgruppen hade &sikter om processerna i samband med intervjun. De menade
att processerna for incidenthantering och férandringshantering fungerade bra och att de
flesta hade koll pa dem. Kontrollgruppen tog dock upp att vissa steg i processerna upp-
levdes som Overflodiga, men de kunde se att andra arbetsgrupper inom Forsvarsmakten
skulle kunna ha nytta av dem. Generellt upplevde kontrollgruppen att processerna fungerar
bra men att de kan leda till att det uppstar en viss tidsfordréjning nar de tillampas.
Kontrollgruppen tog i samband med intervjun dven upp ett problem som uppstar pa grund
av att arbetet med systemet har delats upp pa tva skilda organisatoriska delar: ett
utvecklingsteam respektive en grupp som ska forvalta systemet. Ibland resulterar detta i att
det sker en driftsattning av ett system som aldrig har testats mot anvandarna och nar
problem sedan uppstar blir det forvaltningsgruppens uppgift att 16sa problemen.

Intervjupersonerna i den ena forsdksgruppen upplevde dven att mellanchefsskiktet i alltfér
stor utstrackning arbetade med riskminimering och planering vilket tog fokus fran vad som
skulle uppnas:

Dom [mellannivacheferna] uttrycker sig i de har termerna att — vi méste se till att vi inte bryter mot ndgon
bestammelse och att vi har torrt pa fétterna — och sa vidare, den riskminimerande approachen &r kvar dar.
/.../ Vibehover folja processer for att inte kunna bli belastade for felsteg helt enkelt.

Intervjuperson ur FG1 (2024)

Uto6ver att arbeta mot tydliga mal med fokus pa resultat skriver Nordstrom m.fl. (2020) att
mal bor formuleras utifran anvandarnas behov och med beaktande av helheten. Varken
helhetssyn eller anvéndarnas behov togs upp specifikt vid gruppintervjuerna. En
intervjuperson fran en av grupperna som infért moderna arbetssatt tog dock upp fragan om
huruvida gruppen hade en fullstandig bild av helheten:

Men en fraga jag har kring ansvar da, och att vi ibland, eller vi gor ju det vi tycker ar bast och det vi tror
ar bast — ansvarsfullt. Men jag ar ju ibland radd for att vi ibland bara har en del av den totala bilden fran
varat lilla hérn dar vi sitter. Dar skulle man ju vilja ha en grupp att diskutera med, hur ser den totala
bilden ut da?

Intervjuperson ur FG2 (2024)

Den genomforda mentimeterundersékningen stodjer forsoksgruppernas uttalanden om
planering, processer och malstyrning. En signifikant andel av mentimeterdeltagarna ansag
att nya arbetssétt bor innebdra mindre planering dn nuvarande arbetssétt, att processer
behdvs dven vid nya arbetssatt samt att det behdvs malstyrning snarare an detaljstyrning
for att mota framtiden, samtidigt behdver det dock finnas en helhetssyn dér effekt skapas
tillsammans snarare an att det sker lokala optimeringar (Figur 9).

35 (119)



FOI-R--5774--SE

Figur 9: Svar pa mentimeterundersokningens pastaenden avseende hur arbete bor bedrivas i
framtiden (skala 1-7, dar 1 = haller inte alls med och 7 = haller starkt med).
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4.3.2 Diskussion
Nordstrom m.fl. (2020, s. 104) skriver att:

Processer och rutiner som forsvarar for projektgrupper att na malen for anskaffningsprojekt eller minskar
effektiviteten i anskaffningsprojekt bor tas bort. En projektgrupp som upplever sig hindrad av en process
eller en rutin gor klokt i att avvika frén dessa och istéllet fokusera pa projektets mal for att oka chanserna
for att projektet ska bli framgéngsrikt.

Med utgangspunkt fran de resultat som erhallits fran intervjustudien och mentimeterunder-
sokningen i samband med temadagen — FM CIO bjuder in till samtal om férandrade
arbetssatt — finns ett behov av att fortydliga detta forhallningssatt. Det handlar inte om att
avveckla processer helt utan om att de processer som finns ska stddja verksamheten och
inte skapa friktion som forsvarar losandet av uppgiften. Detta innebar att processer
behover anpassas till den verksamhet de ska stddja och att processerna i férsta hand bor
utvecklas eller anpassas av den arbetsgrupp som ar berérd av processen aven om gruppen
naturligtvis kan inspireras eller kopiera processer fran andra delar av organisationen.
Processer ska vidare betraktas som ndgonting levande som snabbt kan &ndras om de,
exempelvis till féljd av omvarldsforandringar, inte langre stodjer den verksamhet de ar till
for att stodja eller det gors erfarenheter som visar pa effektivare satt att arbete. Centrala
processer bor minimeras till det som &r absolut nédvandigt och dessa bor i forsta hand ses
som radgivande vilket innebér att det bor finnas mojlighet att gora avsteg fran processerna
om det behdvs for att na malet med verksamheten. Utifran resultaten fran intervjustudien
och mentimeterundersokningen foreslas darfor att det aktuella forhallningssattet byter
namn till malfokus, helhetssyn och anpassade processer for att tydliggora att processer har
en roll &ven vid anvandning av moderna arbetssatt. Det bdr dock noteras att det handlar
om processer som tagits fram, anpassats och kontinuerligt forbéattras for att stodja arbetet
inom en specifik verksamhet och inte centralt faststallda generella processer.

Tillampning av forhallningssattet

Resultatet fran intervjustudien visade att grupperna som arbetade enligt moderna arbetsséatt
hade tagit till sig forhallningssattet och att de gjorde avsteg fran etablerade processer om
det behdvdes for att nd gruppens mal. Samtidigt har de utvecklat och infort egna processer
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for att effektivisera och underlatta arbetet. Aven kontrollgruppen som inte arbetade enligt
moderna arbetssatt beskrev hur de gjorde avsteg fran en process for att kunna lsa sin
uppgift.

Det verkar finnas en sorts vaxelverkan mellan en process begransande och stddjande egen-
skaper. Forsoksgrupperna har i och med 6vergangen till moderna arbetssatt forkastat
processer som blivit alltfor styrande, utan tydlig forankring i verksamhetens dagliga
verklighet. Helt utan processer blir dock belastningen pa arbetsgrupperna i att driva sitt
arbete tyngre och betydligt mer personberoende. | takt med att de hittar arbetssatt som de
tycker fungerar bra for de uppgifter de behdver slutféra dokumenterar de darfér dessa som
processer i vagledande syfte, bland annat for att battre kunna hantera personalomsattning.
Det verkar alltsa inte handlar om processernas vara eller icke vara, utan om hur
organisationens medarbetare (tillats) forhalla sig till de processer som finns och i vilken
utstrackning processerna valjs och anpassas i relation till den uppgift som ska utforas.

Intervjustudien visade att det inte alltid &r nodvandigt att det &r en utomstaende person
som formulerar de tydliga malen for att uppna effektivitet. En av forsoksgrupperna har i
avsaknad av tydliga mal sjalva formulerat malen for den verksamhet de ska bedriva. Detta
visar att en erfaren grupp med bred kompetens och erfarenhet inte behéver tilldelas mal
utan att de sjalva kan formulera vad som beh6ver uppnas nar de stalls infor en uppgift eller
ett problem. Samtidigt efterfrdgade dock gruppen tydligare mal eller atminstone nagon att
fora dialog med for att fa mer vagledning och inte missa helheten.

Forhallningssattets bidrag till okad effektivitet

De avsteg som grupperna som arbetade enligt moderna arbetsstt gjorde fran de etablerade
processerna har lett till saval en 6kad effektivitet som en okad kvalitet pa den produkt som
levererats. P& en mer generell niva sa visar resultaten fran mentimeterundersokningen att
malstyrning bor prioriteras fore detaljstyrning for att skapa goda forutsattningar att méta
framtiden.

4.4 Uppfoljning for larande

Forhallningssattet uppféljning for larande innebér, precis som forhallningssattets namn
antyder, att uppféljning i forsta hand ska generera larande snarare &n att utgéra en kontroll.
Samtidigt boér uppfdljning ske under kollegiala former och bidra till att identifiera:

o vilka atgarder som behdver vidtas och vilken verksamhet som ska bedrivas
fortsattningsvis for att malsattningen ska uppnas

o vilka atgarder som bor vidtas for att det fortsatta arbetet ska bli effektivare

o vilka erfarenheter som gjorts och som kan leda till att framtida arbete pa sikt blir
effektivare (Nordstrém m.fl., 2023b).

4.4.1 Resultat

Bada forsoksgrupperna beskriver hur de arbetar med att dokumentera och skapa en spar-
barhet i den produkt de arbetar med. Forsoksgrupperna var dock kritiska mot sadan
dokumentation som inte bidrar till maluppfyllelse utan enbart syftar till en kansla av
kontroll fran hogre organisatoriska nivaer. De menade att sadan dokumentation dessutom
har en begransad nytta dven for kontroll eftersom riktigheten i sddan dokumentation ibland
ar tveksam:

[Intervjuperson 1]: Sedan lade vi ju faktiskt ner otroligt mycket tid p& dokumentation férut [innan
moderna arbetssatt].

[Intervjuperson 2]: Det har vi ju nytta av nu.
[Intervjuperson 1]: Ja, eller varfor da?
[Intervjuperson 2]: Systemdokumentationen, tanker jag. Eller vad tanker du pa?
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[Intervjuperson 1]: Nja, vi har nytta av att den finns. Det ar ju bra. Men férut sa var det ju s mycket...
Det skulle fram G2 dokument...

[Intervjuperson 2]: Nej, det var ju bara minustid.

[Intervjuperson 1]: ...och listan &ndrades hela tiden vilka dokument var det som skulle fram och vilka
mallar gallde? Alltsd, vi la ju ner, inte vet jag i procent, men alltsa alldeles for stor procent av var arbetstid
gick ju &t pa dokumentationen som bara skulle géras om hela tiden. Och att forsoka hitta vilken
dokumentation var det da. /.../

[Intervjuperson 1]: Jag vill garna lagga till har att det &r ju inte s att, det har vi ju inte pastatt heller, att

vi har slutat med dokumentationen. Men det jag vill saga r att vi har ju d4nda full sparbarhet for vad vi
har gjort och resultatet av det. S& 4r det ndgon som fragar — vad &r det ni har gjort — s& kan vi da backa
tilloaka och se da att — det har var tankt att vi skulle gora, och det har har vi da utvecklat, och det har har
vi validerat och levererat. S& den dokumentationen har vi ju.

[Intervjuperson 2]: Och jag skulle saga — att till och med mer 4n vad manga andra projekt har. Som &r
tvungna att ga igenom sina CABbar till hoger och vénster, dar dom sitter och halvljuger for att fa igenom
saker och ting. S& dom som dom drar grejerna for, nu siger jag jattemycket har pa inspelat band men,
dom drar grejerna for dom vet att — vi méste bara ta oss igenom den har CABben — det ar inte alltid det
ens stdmmer Overens med dokumentationen.

Dialog mellan intervjupersoner ur FG2 (2024)

En av arbetsgrupperna som infért moderna arbetssatt tog upp att det finns en felaktig upp-
fattning om att agilt arbete innebdr att inte dokumentera det som gjorts. De menade att de
har en gedigen dokumentation men att de inte dokumenterar sadant som inte ar till nytta
for dem senare i arbetet. Istallet for att skriftligen rapportera laget i projektet anvénd de sig
istallet av regelbundna avstamningsmaten (sa kallade weekly standups):

Om man séger s& har — agilt, vad skont, dé slipper vi dokumentera — fast vi har ju valdigt gedigen
dokumentation for produkten vi gér. Men vi slipper massa rapporteringar som dom har mellancheferna
hela tiden vill ha. Det slipper vi i och med varat moderna arbetssatt. Vi har weekly® som dom kan lyssna
in pa. Vi har haft och har igen en styrgrupp eller en forvaltningsgrupp, dar vi ocksa lyfter det vi behover
liksom komma fram med for att nd effektiv produktion. /.../ men jag vill verkligen trycka pa det har att
vi har stenkoll pa laget. Det kanns som nagonting som mellancheferna ar lite radda for. Att sa har — jamen,
det verkar vara sa har att dom star vid en tavla och pratar, och s& gér dom nagot, men hur vet vi egentligen
vad dom gor? — Det dr det har kontrollbehovet som dom inte riktigt kdnner att dom har kanske, men om
dom bara ar med och lyssnar in p& weekly®. Liksom #r med i alla dom hér /.../ métena vi har inda, da
far dom nog en ganska bra uppfattning.

Intervjuperson ur FG2 (2024)

Produktion &r i fokus [under veckomdtet]. Och varje team da, som vi som ar [namn pa IT-system], da
Iyfter vi vad vi behover hjalp med, var vi har fastnat, och sd ar det alltid trevligt att dela nagra wins
liksom, sa att vi far lite positivitet. Det ar liksom inte en lang statusdragning utan man lyfter det man
behdver hjalp med och allt annat &r verksamhet as usual.

Intervjuperson ur FG2 (2024)

Gruppen upplevde att dessa aterkommande moten hjalpte dem i att 16sa sina arbets-
uppgifter och métena bedémdes vara sa viktiga att de accepterade att de innebar en del
dubbelarbete eftersom de dven behévde gora den traditionella rapporteringen. Gruppen tog
dock upp att en materielomradesansvarig pa hogkvarteret hade forstatt hur gruppen
arbetade och forsokte underlatta for gruppen. | sammanhanget ndmndes &ven hur den
tidigare, mer traditionella, uppféljningen bedrevs och hur brister mérkades i samband med
rapportering:

Jag sitter och tanker pa vilka olika rapporteringsvagar vi har, och vi har ju till hogkvarteret. /.../ Istallet
for att vi ska fylla i en mall s far jag ett telefonsamtal, som idag, jag gar bort till dig [pekar pd annan
intervjudeltagare]. Vi dividerar om hur mycket fabriken kommer att géra av med pengamassigt, det tar
o0ss tio minuter att komma fram till ett svar. Jag dundrar ned det i ett mail — bam upp till hogkvarteret —
och jag vet att hon som tar emot det, hon &r ju ocksa fokuserad pé leveransen, sd hon tanker inte skicka

15 Ett uppfoljningsmote som genomfors varje vecka.

16 Senare i intervjun framgar att mellannivicheferna endast “ibland” &r med pa veckométet och att forsdksgruppen har
fragat sig varfor det ar sa.
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ner en mall till oss som vi inte forstar, vi kommer att fylla i den fel, det kommer liksom bara ta en massa
extra tid. Utan, ett telefonsamtal, en diskussion, ett mail senare och sé fyller hon i det, for det &r liksom
hennes mall, hon vet hur hon ska gora det — klart. Medans i andra fall, sésom det var tidigare, da var det
ju — okej, da ar det manadsrapportering igen, dé ska vi skriva i den har mallen [suck], vi skriver samma
sak, vi har gjort samma sak som forra manaden — det &r ingen som &r intresserad av om vi har utvecklat
en viss del i var komponent utan vi bara ”’business as usual”. Och dom génger man eventuellt rapporterade
att nagot var gult eller gront [intervjupersonen menar sannolikt rétt] da fick man foljdfragor fran chefen
och dom diskuterade ner en tills man pa nagot sétt gick med pa att signalera gront. Och sa gick man ut

frdn motet och s tankte man — Men vad fan hande nu? Nu blev det grént helt plétsligt.

Intervjuperson ur FG2 (2024).

En av forsoksgrupperna fick fragan huruvida de processer de anvander sig av har fast-

stallts pa forhand eller om de baseras pa erfarenheter fran genomfort arbete och gruppen

beskrev att det var det sistnamnda forhallandet:

[Intervjuperson 3]: Som svar pa frigan — Vi testar. Det vi skriver ned och faststaller, det &r nagonting vi
har testat och ndgonting vi star bakom. /.../ Vi har ju erfarenhet vi jobbar fran, det 4r ju inte som vi

planerar hur négonting ska goras, skriver det, faststéller det och sedan bérjar med det.

[Intervjuperson 1]: Vi har val inga dokument som &r normativa? Alla ar val bara deskriptiva — s har gor

vi? Vi har val ingenting som sager sa hér ska vi gora?
[Intervjuperson 3]: Nej, precis. Enda som sager s hér ska vi gora ir... det dr var mélbild. /.../

Dialog med intervjupersoner ur FG1 (2024)

En intervjuperson ur den forsta forsoksgruppen tog upp behovet av att féra en dialog om
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vad som ska foljas upp i samband med uppféljning och att uppféljningen behdver baseras

mer pa tillit. Intervjupersonen menade att det ar irrelevant att redovisa exakt hur manga
rader kod som skrivits eller hur manga timmar som upparbetats. Istéllet ansag intervju-

personen att det borde racka med att gruppen beskriver vilken funktionalitet de har

levererat och vilken feedback de fatt fran anvandarna. Intervjupersonen menade vidare att

motfragor fran den som genomfor uppféljningen bor syfta till att skapa en djupare for-
staelse for gruppens arbete, snarare an att skarskada huruvida gruppen verkligen talar
sanning. Den aktuella intervjupersonen var dessutom kritisk mot den traditionella upp-
foljningen i organisationen som denna menade ofta baserades pa det som gar att mata
snarare &n det som borde foljas upp:

Det finns ett valdigt tryck uppifran att forenkla och att gora harda siffror sa att du kan gora snygga grafer
som ar enkla att forsta vid en forsta anblick, och att detaljer och kanslor ar inte intressant. Det &r inte en
fraga om hur verksamheten mar utan vad kan vi bevisa. Hur kan vi bevisa att verksamheten mar bra eller

daligt?

Intervjuperson ur FG1 (2022)
En uppfoljande fraga fran intervjuaren om denna typ av uppféljning bidrog till att malen

for arbetsgruppen naddes, ledde till foljande dialog:

[Intervjuperson 1]: Malen nar vi ju andd, men det har &r ju chefernas mal om vi séger sa da [intervjuperson
2 hummar instammande]. Permafrostskiktet har ju sin existens. Dom behdver ju ha nagonting att géra
och mycket av deras arbetstid gér ju ut till att leta efter nyckelknippan under lampan istallet for att titta

vart den borde ligga s att siga.

[Intervjuperson 2]: /.../ Min tidigare direkta chef hade ju ett véldigt krdngel med att han fick [uppgifter
att rapportera] fran sin chef, sin direkta chef, och den personens chef och s vidare, s fick han krav att
rapportera upp vad verksamheten gér. Vilket innebar att vi skickade in till honom tv4, tre ganger i veckan,
i olika grader av detalj, vad det &r vi gor, vad det &r vi har gjort. Det var val ett tappert forsok att fa ndgon
évergripande bild mer vad som gors istéllet for hur manga checkar kan man sétta i [ddorna. Men da blev
det istallet ett envetet dverrapporterande. Det blev snarare en frdga om vad kan jag skriva, vad &r
intressant. S& det skapade mycket mer jobb &n det egentligen gav effekt, men det &r ett steg i ratt
riktning... Det dr ett steg i alla fall, sen om det &r i rétt riktning det aterstar att se. Men jag tror att vi

[FG1] har ett vinnande koncept pa G.

Dialog mellan intervjupersoner ur FG1 (2022)
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4.4.2 Diskussion

Intervjustudien visar att forsoksgrupperna upplever en bristande tillit fran hogre
hierarkiska nivaer till foljd av Férsvarsmaktens ordinarie uppfoljningsrutiner. Detta
resultat ar foga forvanande da forskning utférd inom ramen for tillitsdelegationen visat att
alltfor omfattande eller daligt utformad uppfoljning kan underminera tilliten i
organisationer (Bringselius, 2019b).

Awven tillforlitligheten i den uppfdljning som traditionellt bedrivs inom Férsvarsmakten
ifrgasatts av en av forsoksgrupperna. Gruppen beskrev en situation dar problem som
rapporteras uppat i organisationen i vissa fall diskuteras till dess att gruppen gar med pa att
rapportera att det inte ar nagot problem. | andra fall sa forhandlar projektledare for projekt
som ar forsenade om mer tid och nér det beviljas gar projektet fran att vara rott tillbaks till
att vara gult i den uppféljningsbarometer som anvandes. Aven dessa uttalanden fran
intervjustudien ligger i linje med tidigare forskning, i detta fall i form av Campbells och
Goodharts lagar som i korthet innebér att métningar eller indikatorer som anvands for
kontroll, och som samtidigt ligger till grund for olika former av beldning eller be-
straffning, antingen ar opalitliga eller kommer att korrumpera de sociala processer som de
ursprungligen var tankta att dvervaka (Muller, 2018).

Tillampning av forhallningssattet

Bada forsoksgrupperna har infort egna rutiner for uppféljning med syfte att framja larande
som Over tid starker gruppens kompetens att 16sa sina uppgifter. Larandet kan galla saval
den produkt de utvecklar som det satt de utvecklar produkten pa. Inférandet av den egna
uppféljningen for larande skapar dubbelarbete eftersom arbetsgrupperna fortfarande
behdver skicka olika former av rapporter till hogre hierarkiska nivaer i organisationen.
Dessa rapporter upplever férséksgrupperna som bortkastad tid eftersom den formen av
uppfdljning inte bidrar till att 16sa uppgiften. Aven kontrollgruppen var Kritisk mot den
uppféljning som bedrivs och menade att uppféljningen &r ”en ren pappersprodukt utan
nytta for objektet”.

Med hénvisning till vad som sades i intervjuerna ar det intressant att ingen av enkat-
deltagarna angav att de upplevde att uppféljning genom direkta observationer” endast sker
i liten utstrackning (Bilaga 2, Figur 42, s.114). Detta trots att det av intervjuerna framstar
som att uppféljning i forsta hand sker genom indirekta uppféljningsmetoder som
exempelvis rapportering till hdgre nivaer som de inte har ndgon nytta av. En av de tva
forsoksgrupperna som infort moderna arbetssatt namnde dessutom specifikt under
intervjuerna att cheferna var inbjudna till deras veckomoéten (weekly) men att de endast
deltog ”ibland”.

Sammantaget sa har de tva forsoksgrupperna som infort moderna arbetssatt infort egen
uppféljning for larande, men detta skapar samtidigt dubbelarbete eftersom de samtidigt
maste forhalla sig till Férsvarsmaktens ordinarie processer for uppféljning.

Forhallningssattets bidrag till okad effektivitet

Den ena forsoksgruppen menade att gruppens interna uppfoljning varit avgorande for ut-
vecklingen av en battre arbetsmetod. Genom att skapa former for att kontinuerligt lara sig
fran sina erfarenheter har de lyckats uppna hogre kvalitet i arbetet och de har sammantaget
blivit battre pa att leverera den produkt som avnamarna behdver for att skapa effekt. |
sammanhanget &r det intressant att nimna att en intervjuperson menade att de suttit och
diskuterat det [fordndringen av processerna] i langbank”™ for att senare, efter ett papekande
fran en kollega, fortydliga att 1angbénk innebar “ett langt mote, det var typ tva timmar”

7 Egrhallningssattet beskrevs i enkaten enligt foljande: ”Att félja upp resultat genom direkta observationer innebar att
den som genomfor uppfoljningen (normalt chefen) gar direkt till kallan och exempelvis observerar resultatet av
utfort arbete eller fragar hur arbetet gér. Indirekta uppfoljningsmetoder (t.ex. rapporter som beskriver utfort arbete
eller indikatorer) undviks”.
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(intervjuperson ur FG1, 2024). Detta visar pa en markant attitydférandring inom gruppen.
De tar tydligt ett eget ansvar for att tillganglig tid och gjorda erfarenheter anvands pa bésta
satt genom att skapa egna processer och arbetssatt som effektiviserar arbetet. Men ocksa
att tiden fran att ett problem i arbetssatten uppmarksammas till dess att de hade ett forslag
pa forandring ar kort.

Aven den andra gruppen som infort moderna arbetssatt beskrev att de sténdigt forandrar
sattet som de arbetar pa sa att det fungerar for den uppgift de behdver losa. De beskrev
aven det aterkommande veckomotet som viktigt for att ta upp problem som gjort att
arbetet stannat upp och dar andra personer eller intressenter kan bidra med kunskap for att
l6sa problemet.

4.5 Kompetens over tid

Med begreppet kompetens avses i sammanhanget inte enbart kunskaper och intellektuella
fardigheter utan i begreppet ingar dven varderingar, engagemang samt samarbets-,
ledarskaps- och kommunikationsformaga (Ellstrom, 1992). Valet av gruppmedlemmar ar
viktigt for att sakerstalla kompetensen men det behéver dven bedrivas en langsiktig
strategisk kompetensuppbyggnad genom exempelvis omvérldsbevakning, uppféljning och
experimenterande men dven genom nyrekryteringar och en lag personalomsattning
(Nordstrom m.fl., 2023b; 2020).

451 Resultat

Ett par intervjupersoner ur den ena forsoksgruppen gav i samband med intervjun uttryck
for att de &r medvetna om att de ar beroende av en yrkeskategori som préglas av hog
rorlighet pa arbetsmarknaden. De beskrev att de planerar langsiktigt for detta och upplevde
det darfor inte som ett problem. Snarare sags det som en naturlig del av verksamheten och
aven som en mdjlighet — om kollegorna lamnar verksamheten med en positiv installning ar
det mojligt att de kommer tillbaka senare med nyttiga erfarenheter fran andra
organisationer och branscher:

Vi riktar oss ju till exempel till en kategori som heter cybersoldater som &r véarnpliktiga med inriktning
cybersékerhet och dar kommer det vara ganska naturligt att dom personer vi fangar upp dar — dom
kommer att fa sin forsta kontakt med arbetslivet ihop med oss och jag skulle bli besviken om dom stannar
hela sitt arbetsliv hos oss. Vi vill ju att dom gér vidare och i den basta av varldar & dom hos oss négra ar
och sedan gar de vidare till en utbildning eller ett civilt yrke och sedan kommer dom tilloaka med en helt
ny verktygslada efter en tid och bidrar igen. Det vore dromlaget.

Intervjuperson ur FG1 (2022)

Att denna syn pa olika erfarenheter verkligen var ndgonting som arbetsgruppen sag som
positivt betonades av en intervjudeltagare vid den senare intervjun:

Det &r en véldigt valkomnande grupp att komma in i och ha andra &sikter, for det ses — Ah! S& kul, ndgon
som har ndgot nytt satt att se pa det.

Intervjuperson ur FG1 (2024)

Den aktuella gruppen sag dven kompetens som nagonting som omfattade mer &n bara
kunskap och bland annat inkluderade de olika arbetsgruppsmedlemmarnas personlighet
exempelvis i form av initiativformaga:

Jag tror &ndd att individernas; de som &r med i arbetet; instéllning och initiativforméga ar ratt sé centralt
for ett val fungerande agilt arbete — att folk tar tag i utmaningar eller, om de inte kan Iésa det sjalva da,
gér ivag till en kollega eller chef och fér stdd eller inriktning eller hjilp med en avvigning. /.../ Har man
med folk i teamet som ar da dels l6sningsorienterade, men ocksa da 6ppna for att hantera saker och ting
pé det sattet och ta initiativ, s& gor det valdigt mycket &t en sadan hir grupp som fungerar.

Intervjuperson ur FG1 (2024)

Initiativforméagan togs aven upp av den andra forsoksgruppen som menade att de hellre ber
”om forlatelse én tillatelse” (Intervjuperson ur FG2). Den andra gruppen som arbetade
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enligt moderna arbetssétt tog upp att innovation och larande ar viktiga férmagor som ar
nodvéndiga for att skapa en beredskap for att hantera oundvikliga framtida fordndringar:

[...] Saker och ting kommer inte att finnas till hands i den utstrdckning vi kommer att behéva dom. Bade
hardvara och mjukvara kommer att ha sina begransningar tror vi. Med tanke p& dom har bristerna da —
och det har mycket att géra med att projektet har varit ganska langt éver tid — vissa av dom hér ingéende
komponenterna har dels forsvunnit fran marknaden men ocksa bytt skepnad pa ett sddant satt att de inte
langre ryms inom ackrediteringen. Sa tittar man pa en sadan hér sprint d&, s& behdver vi ha luft i dom for
att hantera innovation, hitta nya sétt att 16sa saker pa, och aven utbildning for att se att vi maste vara pa
bollen hela tiden, p& dom har tekniska systemen. Och det tror vi kan vara ett stt att hantera risken att nér
en komponent maste rangeras ut, s& maste den ersattas och da maste vi som gruppering forsta vad den
har funktionen gor. Inte bara veta vilken produkt vi anvander utan forsta vad som faktiskt hander, kanske
till och med ibland pé protokollniva och se hur kommunikation — lager ett, tva, tre — fungerar pa riktigt
da, for att kunna ersitta tekniken med ny teknik, utan att vi gar ifrdn ackrediteringen.

Intervjuperson ur FG1 (2022)

Samtidigt gav gruppen uttryck for att synen pa kompetensutveckling har forandrats sedan
inforandet av moderna arbetssatt:

Jag tycker det kdnns som mycket av det traditionella har skakats av, jag tanker bara fran mitt lilla
perspektiv, att vi ser pa det [kompetensutveckling] som en del av vér vardag. En del av jobbet &r att se
till att vi har ratt kompetens, det &r inte en Iada som ska checkas i, eller en process som vi ska starta. Utan
det &r ett jobb som vi alla deltar i och som vi alla bidrar till, och det kénner jag en valdig trygghet i att
samtliga inblandade kan komma med feedback, och kan komma med idéer och tankar.

Intervjuperson ur FG1 (2022)

Bada arbetsgrupperna som arbetade enligt moderna arbetssatt gav uttryckfor en oro att ett
avskaffande av moderna arbetssatt och en atergang till arbete enligt de tidigare processerna
skulle leda till kompetensforlust:

[Intervjuperson 1]: [en atergang till Forsvarsmaktens processer] skulle dessutom innebéra ett betydligt
personaltapp.
[Intervjuperson 2]: Ja, och det &r trakigt for individerna. Men for myndigheten sa skulle det bli en frga
om forsvarsformaga.

Dialog mellan intervjupersoner ur FG1 (2024)

[Intervjuperson 1]: Och da tittar vi pa [objektet] som komponent. Om vi tittar pa, vi som jobbar med
[objektet] sa ar det vl liksom upp till var och en om man skulle vilja fortsatta jobba. Om man skulle vilja
ga fran att ha jobbat agilt till att ga tillbaks till att jobba vattenfall. S att det kan... [avbryts]

[Intervjuperson 2]: Varfor skulle ndgon nagonsin vilja det?
[Intervjuperson 1]: Exakt! Sa det kanske ocksa skulle bli en personalfraga. Kompetenstapp.
Dialog mellan intervjupersoner ur FG2 (2024)

En av forsoksgrupperna menade att sattet pa vilket arbetet har organiserats utifran de olika
stegen i en livscykelmodell i vissa fall bidrar med kompetensforlust i samband med 6ver-
gangen fran en fas i livscykelmodellen till en annan:

[Intervjuperson 1]: Jag upplevde att det fanns en farlig punkt nar vi var pa géng och slappa [version] 1.0,
for da fanns det vissa som jobbade enligt den dar gamla IT-processen som tyckte att: — 1.0 da &r ni klara
som projekt, d& lagger vi ned, hejda! Det tror jag du [intervjuperson 2] fick styra emot.

[Intervjuperson 2]: Och det paborjades egentligen ett ar innan ndr nagra sektionschefer pé
[organisationsenhet 1] sa — jaha, och vad ska dom héar resurserna géra nu nar ni levererat 1.0? — Eh, jag
vet inte /.../ om [organisationsenhet 2] lyckas rekrytera sa har kompetenta personer att forvalta den hér
produkten, s grattis! Annars sa tror jag att dom har killarna maste folja med 6ver till [organisationsenhet
2], da far ni liksom l6sa deras kontraktsituation for att ha kvar kompetensen inom Forsvarsmakten. Det
ar ju inte 16st an. Det har vi hallit pA med i ett och ett halvt ar.

Dialog mellan intervjupersoner ur FG2

Ett annat forhallande som intervjupersonerna tog upp och som de menade bidrar till en
okad risk for att kritisk kompetens ska ga forlorad var att avtal med konsulter ofta for-
nyades sent. Detta skapade saval en stress som en osikerhet hos gruppens medlemmar:
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Nér man &r konsult inom Forsvarsmakten sé /.../ gar det ut en upphandling och sa far du svara pa den
upphandlingen och sa ska ditt bolag SUA:s /.../ och sen sa ska du RK:as som person och det hir ater ju
kalendertid. Och vi visste att [namns] avtal skulle g ut nu i december 2022 och jag flaggade for det i
slutet av 2021. /.../ Och da sa jag till sektionschefen da, da behover vi borja med [namns] avtal nu, for
dé ska det lysas ut och alla ska ha mojlighet att svara pa det och jag som [roll] vill da helst ha tillbaks
[namn], annars hade jag suttit i skiten ordentligt, och vi kan fortfarande hamna i skiten om inte det inte
ar du som vinner for det &r ju lagst pris och lite andra parametrar som styr det. Och det 4&r ett otroligt
stressmoment, nar FOrsvarsmakten har byggt all kompetens om produkten runt konsulter.

Intervjuperson ur FG2 (2022)

Vi far alltid gora abrovinker for att vi ska ha kvar formagan. /.../ Ett faktum &r att dom som jobbat langst
i projektet och kan produkten bast &r konsulter.

Intervjuperson ur FG2 (2024)

Nar det galler kompetensutveckling sa ansag en majoritet av de som deltog i mentimeter-
undersokningen under temadagen att utveckling av manniskor var viktigare for framtiden
an att utveckla styrningar, rutiner och processer (Figur 10).

Figur 10: Andel personer som skattat (skala 1-7, dar 1 = Haller inte alls med och 7 = Haller starkt
med) att utveckling bor fokusera pd manniskor snarare an styrningar, rutiner och processer.
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45.2 Diskussion

Auvsnittet ar uppdelat pa en diskussion om i vilken utstrackning forhallningssattet
tilldmpades inom ramen for moderna arbetssatt och ett avsnitt som diskuterar om
resultaten fran studierna styrker att forhallningssattet bidrar till en 6kad effektivitet.

Tillampning av forhallningssattet

I likhet med beskrivningen av forhallningssattet (avsnitt 4.5) betraktade de tva forsoks-
grupperna kompetens som nagonting som var mer an bara kunskap och att kompetensen
kontinuerligt behdvde utvecklas for att grupperna skulle kunna hantera de problem som de
kan komma att stéta pa i framtiden. Forsoksgrupperna sag aven olika kompetenser och
erfarenhet som nagonting positivt genom att olika personers kompetens och erfarenheter
kompletterar varandra. Aven om en av forsoksgrupperna, som till stor del bestod av
konsulter, uttryckte en oro for kompetensforlust i samband med att konsulters kontrakt
skulle fornyas sa ar uppfattningen att forhallningssattet tillampas inom grupperna som
arbetar enligt moderna arbetssatt.
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Tva av intervjupersonerna vid de kompletterande intervjuerna tog, var och en for sig, upp
att de uppfattade de tva forsoksgrupperna som underbemannad for att 16sa de arbetsupp-
gifter de skulle 16sa. En av dessa menade att det finns ett organisatoriskt utrymme for at-
minstone en av forsoksgrupperna att vaxa, men att de inte klarar av att anstélla pa grund av
administration. Den tredje intervjupersonen vid de kompletterande intervjuerna menade att
den aktuella organisationsenheten inte ar beredd att betala de I6ner som de individer som
har den nischade kunskap som behdvs vill ha vilket forsvarar mojligheterna att rekrytera
den kompetens som behovs.

Forhallningssattets bidrag till 6kad effektivitet

En av forsdksgrupperna som infoért moderna arbetssatt menade att det var en kritisk punkt
nér version 1.0 av det system de arbetar med skulle driftsattas. | det skedet fanns det
krafter som ansag att projektet skulle laggas ned och systemet skulle ga in i en vidmakt-
hallandefas. Detta skulle ha inneburit att de som arbetat med att ta fram systemet skulle
borja arbeta med ett nytt projekt och nya personer skulle ta 6ver vidmakthallandet av
systemet. De som utvecklat systemet fick dock fortsétta att vidareutveckla systemet under
vidmakthallandefasen vilket sannolikt varit avgérande for effektiviteten.

Awven deltagarna i mentimeterundersokningen gav dock ett visst stod for forhallningssttet
i och med att de beddmde det som viktigare att utveckla individer &n att utveckla
styrningar, rutiner och processer for att mota framtiden (Bilaga 3: Figur 47; s. 117).

4.6 Samarbete med intressenter

Samarbetet med olika intressenter, exempelvis anvandare, forvaltare och leverantorer av
ledningsstodsystemet samt informationssakerhetsspecialister, behéver utvecklas under ett
tidigt skede i projekt som hanterar komplexa, I6mska och 6ppna problem. For att utveckla
detta samarbete kravs en god kommunikation och da speciellt i inledningsfasen av arbetet
da det behover byggas upp en tillit mellan de olika intressenterna (Nordstréom m.fl., 2023b,
2020).

46.1 Resultat

Bada arbetsgrupperna som arbetade enligt moderna arbetssatt beskrev hur de samarbetade
med olika intressenter inom olika omraden. Samarbetet med anvandarna av systemet
handlade i stor utstrackning om att atgarda fel eller forbattra systemet sa att verksam-
heterna som anvander IT-systemet skulle fa den funktionalitet de behévde, men dven stotta
anvandarna i att komma igang med nya versioner av 1T-systemet:

[Feedbacken fran anvéndarna] ar direkt i det att ”okej nu méter inte ni malen” och sen gér den vidare 1
konstruktiv. Men den &r i forsta hand, och det ar jag véldigt nojd dver, att det kdnns som att den &r valdigt
konkret och saklig. Sen kan det vara sa att det blir luddigt ibland, att anvandarna upplever att svarstiderna
ar 1anga, och vi har liksom inga faktiska medel. Men dom &r da alltid, kunden &r alltid medveten om —
okej nu &r det luddigt och vi forsoker vara med i felsokningsprocessen — vi forsoker att tillsammans hitta
roten till problemet. Och ibland kan det vara enkla konstateranden att ”ni méter inte de hdr malen” — japp
det vet vi och det dr vi liksom... det dr vi medvetna om och vi jobbar for att 16sa det. Men det blir inte
det hér... Det blir inte det hér luddiga pajkastandet fram och tillbaka att ”det funkar inte” — ’jo det gor
det” — ”nej det gor det inte”. /.../ Dom [kunderna/avndmarna] ar valdigt tydligt inriktade pa effekt. Dom
vill ha effekt och om dom stoter p& problem som hindrar dom frén att f& den effekt dom vill ha, da ar
dom snabba att saga det och vill, likval som vi, att det ska I6sas sa snart som méjligt. Och det &r valdigt
skont att ha den relationen.

Intervjuperson ur FG1 (2024)

[Objektet] ar nastan helt utvecklad utifrdn verksamhetsbehov och vi vill inte missa den biten att det ar
verksamhetsstyrd utveckling. Darfor har vi tydliga roller d&. Jag och [namn] &r mycket ute och pratar
med verksamheten samlar kraven, ser hur den fungerar, &r jattelyhorda, klagar pa véran dokumentation
— det de inte forstar sa vi far in det och blir battre. Och det har gor ju som sagt att vi har borjat ta fram en
produkt som faktiskt &r riktigt bra och som kommer att anvéndas i stor skala.
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Intervjuperson ur FG2 (2024)

Vi lagger designldsningar [ohorbart], [objektets namn] hur ska den implementeras, vad ska ni
[anvandarna] tanka pd, & med vid installation, anslutning, s& sméningom utbildning ocksa. Sa att det blir
det hér — for att vi kommer med en ny lada, en ny kunskap som dom inte kan. Att bara lamna den i knét
pé dig, det gor ju inte vérlden lttare, vi maste ju fa igéng det. Det ger pang. Och i den processen far man
alltid med sig nya krav hem.

Intervjuperson ur FG2 (2024)

Awven kontrollgruppen tog upp att en direkt kommunikation med anvéndarna var nod-
vandig for att gruppen skulle kunna l6sa sina arbetsuppgifter och for att fa till denna
kommunikation hade de varit tvungna att gora avsteg fran den foreskrivna processen (se
avsnitt 4.2.1, s. 24).

En forsoksgrupp tog upp att samarbetet med anvandarna har resulterat i en 6kad forstaelse
bland anvandarna for att gruppen ibland kan behdva prioritera vad de arbetar med.

Dér har vi ocksa en stor forstaelse hos kunden — avnamaren av det hdr — &r det nu sd att det ar ont om
resurser i den riktning dar det brinner da far man stoppa annat for att kunna hantera den biten och, sa att
sdga, konsekvenserna av det. S& det ar ju ocksd en mognad hos kunden att kunna hantera, eller sa att siga
forsta att det har dr den systemverklighet vi lever i.

Intervjuperson ur FG1 (2024)

Intressenterna som de tva forsoksgrupperna samarbetar med begransar sig dock inte enbart
till anvandarna. En av intervjupersonerna beskriver att relationen till MUST har forandrats
pa ett positivt satt.1

Det k&nns mer som ett samarbete &n som en ren kontrollfunktion. Och det, i min vérld, ser jag det som
otroligt mycket béttre &n att de bara sitter och checkar av att vi har ratt dokumentation.

Intervjuperson ur FG1 (2024)

Den ena gruppen som arbetade enligt moderna arbetssétt menade att ineffektivitet uppstod
som en foljd av bristande kommunikation med ett systerprojekt. Denna bristande
kommunikation orsakades som en foljd av osdkerheter kring vilken information som fick
delas mellan projekten.

[Intervjuperson 1]: Det [ineffektivitet] [4r] ocksa kopplat till beroenden av andra som inte gor sitt jobb,
for att vara krass.

[Intervjuperson 2]: Och dé har vi ju paraplyet — samsyn — med alla organisationer.
[Intervjuperson 1]: Dér blir det ju véldigt latt ineffektivt. N&r det &r silos-tank grupperna emellan.

[Intervjuperson 3]: Och det underlattas ju inte av att det sitter i vaggarna — jag vet nagonting, det tanker
inte jag beratta for dig for det far inte jag, tror jag. Bast att jag inte berattar for dig for jag vet inte vem
jag ska fraga om jag far beratta det for dig.

[Intervjuperson 4]: Jag tycker det &r fantastiskt — allt &r s& djévla hemligt.

[Intervjuperson 1]: Har vi upplevt det s& himla ofta? Jag tycker inte jag springer in i det sa ofta.
[Intervjuperson 5]: Inte?!

[Intervjuperson 1]: Nej.

[Intervjuperson 4]: Hur manga tillfallen, om vi backar bandet nio manader, har vi haft tillfalle att kunna
snacka med varat systerprojekt?

[Intervjuperson 1]: Nej, det neej [eftertdnksamt]. Fast, drar de hemligkortet egentligen? Dom sager bara
”vi har inte tid”.

[Intervjuperson 5]: Ibland sager de jag heter sa har i fornamn, men inget efternamn, inget telefonnummer,
ingen e-post, ingen nagonting. Jamen, vill du ha det sa far du ga via honom, han heter s& dar i fornamn
och inget mer.

[Intervjuperson 1]: Nej, men det kdper jag. /.../ Vi maste ju ha tydligare kontaktvégar egentligen och veta
att vi far svar nar vi behéver det annars blir det ineffektivt.

Dialog mellan intervjupersoner ur FG2 (2022)

8 Mer om hur relationen med MUST har forandrats aterfinns i avsnitt 4.2.1 och 4.3.1.
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Vid tva av de kompletterande intervjuerna med intressenter bekréftades de uppgifter som
framkom vid intervjun med forsoksgrupp 2 avseende samarbete. En intervjuperson be-
kraftade att samarbetet mellan forséksgruppen, MUST, verksamheterna som anvéander
systemet och materielomradesansvarig fungerade bra. Den andra intervjupersonen beskrev
sin relation till berord forsoksgrupp som “valdigt god”.

Deltagarna i mentimeterundersékningen vid temadagen menade att for att moéta framtidens
behov sa behover samverkan bli dynamisk snarare an formaliserad (Figur 11).

Figur 11: Antal personer som instamt i pastaendet att samverkan i framtiden bor vara dynamisk
snarare an formaliserad (skala 1-7, dar 1 = Haller inte alls med och 7 = Haller starkt med).
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4.6.2 Diskussion

Auvsnittet tar upp i vilken utstrackning forhallningssattet har tillampats inom ramen for
moderna arbetssétt och i vilken utstréckning det bidragit till 6kad effektivitet.

Tillampning av forhallningssattet

Av intervjustudien framgick att grupperna som infért moderna arbetssatt samarbetade med
anvandarna for att fa aterkoppling pa den produkt som de levererat och vilken ny
funktionalitet som produkten behdvde ha. I och med moderna arbetssétt forandrade dven
forsoksgrupperna sin relation till MUST som Gvergick fran att vara en ren kontrollfunktion
till att bli en aktér som grupperna samarbetade med. | och med moderna arbetssatt sa har
samarbetet med intressenter saledes okat.

Forhallningssattets bidrag till 6kad effektivitet

En viktig aspekt som intervjupersonerna fran de tva forsoksgrupperna som infort moderna
arbetssatt ar hur deras forhéallande till MUST har forandrats. Aven om det inte med nod-
vandighet bidragit till en ny version slappts snabbare sa har forhallningsséttet bidragit till
en okad kvalitet i form av en higre sakerhet pa den produkt som levererats. Intervju-
personerna fran de tva forsoksgrupperna som infort moderna arbetssatt beskrev en
situation dar MUST:s roll har 6vergatt fran att vara en ren kontrollfunktion till att vara en
dialogpartner som forsoksgrupperna samarbetar med for att nd en hog sakerhet.
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Deming (2018) menar att granskning varken leder till att kvaliteten pa en produkt 6kar
eller att produktens kvalitet kan sakerstéllas. Detta beror pa att kvaliteten redan finns eller
saknas i produkten i samband med kontrollen och &r svar att forbattra. Liknande resultat
aterfinns i en intervjustudie med personer som arbetar med anskaffning av ledningsstéd-
system &t Forsvarsmakten genomford av Nordstrom m.fl. (2020), dar en intervjuperson
menar att kontroller leder till att kanslan av ansvar for sakerheten flyttas fran de som
utvecklar 1T-systemet till den som kontrollerar systemet. Vid den aktuella intervjustudien
med grupperna som har infért moderna arbetssatt framgar det att de betraktar sig sjélva
som ansvariga for produkten. De har utvecklat detta ansvarstankande i s& stor utstrackning
att de hellre ifragasatter MUST:s regelverk an foljer det, om de bedomer att den sakerhets-
I6sning som uppnas genom att folja regelverket ar samre &n den lésning de skulle kunna fa
genom att gora avsteg fran det. Genom det goda samarbetet med MUST har de dessutom
mojlighet att genom dialog forklara varfor de vill gora avstegen och far oftast tillatelse att
gora sa.

Aven kontrollgruppen tog upp vikten av samarbete med intressenter for att kunna lésa sina
arbetsuppgifter och beskrev hur de tvingats kortsluta en foreskriven process for att kunna
ha en direkt dialog med anvéndarna av det system de arbetade med. Ytterligare en viktig
aspekt nar det galler samarbetet med intressenter &r att deltagarna vid temadagens menti-
meterundersdkning menade att det behdvs en 6kad grad av dynamisk, snarare an
formaliserad, samverkan for att méta framtidens utmaningar.

4.7 Hansyn till osékerhet

Att anskaffning och integration ar ett komplext, I6mskt och Gppet problem far till foljd att
det kommer att finnas faktorer som kan paverka projektet som antingen &r oférutsedda
eller vars paverkan pa projektet ar okand. En faktor som ar sarskilt viktig att ta hansyn till
nér det géller detta ar att anvandarna séllan sjalva har insikt i vilka deras egentliga behov
ar. Som en foljd av detta sa kommer detaljerade planer som uppréttas i ett tidigt skede att
behdva modifieras vartefter nya faktorer uppmarksammas eller klargors for att projektet
ska kunna mata de olika intressenternas behov. For att undvika att tid slosas bort pa planer
som senare behover revideras bor planer inte vara mer detaljerade &n vad osékerheterna i
den aktuella situationen tillater (Nordstrom m.fl., 2023b; 2020).

4.7.1 Resultat

Vid intervjuerna 2024 beskrev en av forsoksgrupperna hur osékerheterna i deras arbete gor
det omdijligt att planera i de vanliga 18 manader langa cyklerna inom forbandet. For att
mojliggora kortare planeringscykler har de tvingats utveckla strategier for att fa de korta
planeringscykler de énskar att harmonisera med de befintliga processerna. Detta leder
dock till att forsoksgruppen tvingas lagga tid pa planer som de inte har nagon nytta av:

Mycket av det har gamla arbetsséttet handlar om att lyfta saker ur sitt sammanhang goéra centrala
planeringar och agera pa négot slags jattebredd. Och d& har man de har planeringshorisonterna pa ungefar
18 manader /.../. Man tanker sig att 2026 [det] borjar vi bena i nu under hsten [2024]. For oss ar 2026
[ett] helt okant kapitel, det finns inte for oss. /.../ Och komma da be oss om aterkommande aktiviteter,
planerade aktiviteter, budgetering och sa vidare for 2026, det ar helt ointressant, skulle jag vilja siga. Det
finns inget varde i 6verhuvudtaget, snarare tvart om. Man forbinder sig géra ndgonting som man inte har
nagon som helst férméga att planera pa den detaljnivan [i detta skede]. Sa det blir en motséttning dar.
Och den &r inte bra alls att den finns déar, for att det belyser den hér enorma, diametrala motsattningen
som vi har. Vi lagger sd otroligt mycket fokus, eller Férsvarsmaktens fokus &r i sd otroligt stor
utstrackning pé saker som vi [arbetsgruppen] tycker ar helt ointressanta. Och nar vi sager det pa det séttet
blir det konfrontativt och det bidrar, i sig, till ytterligare friktion — man kanske granskar oss lite
noggrannare. /.../ S& utmaningen for oss #r ju att skriva en... lagga ut en rokridd helt enkelt, som ar
tillrackligt icke konfrontativ sa att den ska uppfattas som att — det dér var lite bokigt, men det uppfyller
anda kravet.

Intervjuperson ur FG1 (2024)
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Aven om gruppen inte upplevde att de kunde genomfora en detaljerad langsiktig planering
for sitt arbete sa hade de &anda en idé om vilket arbete som behévde genomfaras pa sikt:

[Vi har] alltid haft en langsiktig planering — en langsiktig ambition. Ambition &r battre &n planering. Vi
har ju en rorelseriktning som — det har vill vi 18sa tids nog — och lite grann tycker jag att vi har égonen
pa det och vi ror oss sma steg at det hallet medan vi loser allting annat. Det har jag en upplevelse av.

Intervjuperson ur FG1 (2024)

De hade dven utvecklat sin egen kompetens vilket gjorde att den planering de gjorde var
mer realistisk &n tidigare:

[jag kanner] en betydligt storre sakerhet for den planering vi gér, hur liten den &n ma vara, att vi &r mer
realistiska i vad vi kan dstadkomma.

Intervjuperson ur FG1 (2024).

Den andra gruppen som arbetade enligt moderna arbetssatt tog upp att omvarlden for-
andras i sa snabb takt att det ar svart att planera for vad som ska goras och att de hanterade
dessa osakerheter genom att ha en férmaga till forandring. Denna grupp menade &ven att
IT-processens steg G1 och G2 inte tar hansyn till att det tidigt i ett projekt finns en
osakerhet kring vad som behover goras:

[Intervjuperson 1] Nu har jag arbetat alldeles alldeles for lite [enligt IT-processen]. Men tack gode gud
[for det] for nar det kommer till IT-processen, av det jag har forstatt i alla fall, det ar att det ar
dokumentation stodjer produkten [eller systemet] som ska tas fram /.../. Dokumentation sedan systemet.
Inte system — se vad som fungerar och inte fungerar — och ha dokumentation som stédjer det man faktiskt
har byggt.

[Intervjuperson 2] Precis, nar man bygger sa lar man sig en massa saker som man inte visste nar man
skrev sin dokumentation.

[Intervjuperson 1] Men herregud, jag vet inte hur manga ganger man har en teoretisk design i hjarnan
eller ner liksom pd en Visio-skiss eller ndgonting liknande, eller whiteboard som &ar mitt favoritverktyg
och sedan inser man ett halvér senare att — men vad fan tankte jag mig, det ar ju helt hopplost, det gar ju
inte att implementera. Det finns ju inget tekniskt stdd fér den magiska saken man har tankt fram. G3:an
ar liksom — s har ska det se ut och sa forsoker du gora det utifran det. Det gér liksom inte i en teknisk
plattform att arbeta pa det sdttet tyvarr. /.../ Tanken ar god men, for man definierar ett tilltankt utfall, men
utfallet blir ju aldrig som man tankt sig fran forsta borjan.

[Intervjuperson 3] Det dr ju det enda man vet nar man borjar.

Dialog mellan intervjupersoner ur FG2 (2022)

Aven deltagarna i temadagens mentimeterundersokning menade att planering bor ske i
mindre utstrackning dn vad det gor idag vid inforande av nya arbetssétt (Figur 9, s. 36).

47.2 Diskussion

Auvsnittet diskuterar i vilken utstrackning forhallningssattet hansyn till osakerhet har til-
lampats inom ramen for moderna arbetssatt och i vilken utstrackning forhallningssattet
bidragit till 6kad effektivitet.

Tillampning av forhallningssattet

Intervjudeltagarna fran de tva grupperna som infort moderna arbetssétt talade vid
intervjuerna inte uttryckligen om problemet med osékerhet, men omradet osakerhet
bedéms anda ha tagits upp av intervjudeltagarna i anslutning till att en dialog fordes om
planering. En intervjuperson menade exempelvis att det var omojligt for gruppen att
planera i 18 méanader l&nga cykler, vilket ar precis vad forhallningssattet handlar om — att
inte lagga tid pa att ta fram en plan for hur arbetet ska bedrivas nar gruppen i sjalva verket
inte vet vad som behdver goras. Samtidigt framkom vid intervjun med den aktuella
gruppen att de hade en langsiktig planering, eller som de valjer att uttrycka det, en
Iangsiktig ambition for vad de skulle 16sa pa langre sikt och detta &r ocksa i linje med
forhallningssattet — att det finns en, kanske nagot diffus, bild fér vad gruppen vill uppna pa
sikt.
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Den andra gruppen menade att omvarlden forandras i sa snabb takt att det inte &r mojligt
att pa forhand dokumentera vad som ska goras, utan de prévade sig istéllet fram och nar de
hittade en losning som fungerade dokumenterade de denna. Aven detta sitt att arbeta &r i
linje med forhallningssattets intentioner — att genom tester komma fram till vad som
fungerar och darefter implementera det.

Vid intervjuerna framstod det som ett grundantagande hos de tva forsoksgrupperna att
osékerheter stdndigt var nérvarande, och att de hade tagit h&nsyn till detta i hur de valt att
organisera sitt arbete. Sattet som de hanterade osakerheterna pa stod dock i konflikt med
etablerade processer i organisationen vilket ledde till att grupperna som arbetade enligt
moderna arbetssatt tvingades ta fram planer som de inte hade nagon nytta av vilket i sin tur
innebar en forsamrad effektivitet.

Forhallningssattets bidrag till 6kad effektivitet

Intervjupersonerna har inte direkt uttalat sig om att det aktuella férhallningsséttet bidrog
till en 6kad effektivitet, men rent logiskt foljer att det &r ineffektivt att ta fram detaljerade
planer som beskriver vad som ska goras om det ar oklart vad som ska uppnas eller vilka
problem som kan behdva hanteras. En av intervjupersonerna menade att det &r viktigt att
fokus inte bara blir pa riskminimering utan pa att fa saker och ting gjorda istallet. Detta
ligger i linje med det Laufer och Hoffmann (1988) samt Boehm (1988) skriver om att
genomforande av experiment och framtagande av prototyper kan vara bra stt att hantera
osékerheter vid planering.

4.8 Formaga till forandring

Formagan till forandring handlar om att kunna &ndra i IT-systemet dels under utvecklings-
arbetet innan systemet levereras men aven att kunna gora andringar i systemet efter att det
har tagits i drift. Sddana behov av forandringar kan uppsta som en féljd av att antaganden
om anvandarnas behov har visat sig vara felaktiga eller att det uppstar nya behov hos
anvandarna av systemet som en foljd av omvarldsférandringar. En formaga till férandring
kan ofta skapas genom anvandning av inkrementella arbetssatt, exempelvis olika former
av agila metoder (Nordstrom m.fl., 2023b). Behovet av att IT-system férdndras under en
livslangd gor att det inte finns en lika tydlig avgransning mellan anskaffnings- och vid-
makthallande/férvaltningsfaserna som for andra enklare materielsystem (Nordstrém m.fl.,
2020).

481 Resultat

En av arbetsgrupperna beskrev behovet av férdndring som att ”verkligheten forandrar sig
alltsd méste produkten forédndra sig”. For att kunna hantera detta var mélet for deras arbete
relativt 6ppet formulerat som att produkten som de tog fram skulle bidra till att 6ka
Forsvarsmaktens formaga inom omradet. Det fanns saledes inget specifikt mal for hur
produkten skulle se ut utan endast ett mal som av en intervjuperson tolkades som att
produkten skulle bidra till att nivan pa Férsvarsmaktens formaga inom omradet skulle
lyftas “véldigt valdigt hogt” (Intervjuperson ur FG2, 2022). Detta innebar att gruppen
aldrig blev fardig med sitt arbete:

Och nagonting som vi, men ocksa folk i liksom naromradet runt omkring, borjar forsta ar att den hér
produkten tar ju aldrig slut. Vi ér inte klara Q4 2023 och sé liksom "nu &r vi helt fardiga”, utan det hér &r
n&gonting som kommer att vara en iterativ process hela tiden, det kommer att utvecklas hela tiden, det
kommer att rullas ut hela tiden, det kommer uppdateringar hela tiden, det &r ett system som kan leva
liksom 25 ar.

Intervjuperson ur FG2 (2022)

Den andra arbetsgruppen menade att behovet av forandring inom det omrade de arbetade
var stort och att detta krdvde snabba beslut. Den tidigare processen kunde dock inte svara
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upp mot detta behov av snabba beslut utan istéllet kravdes att gruppen sjélva hade mer
langtgaende mandat att fatta beslut:

Det grundar sig egentligen i hur det ar kravstallt da fran dverlamningen. Vi vet att tempot i den har
utvecklingen kommer att vara hogt och det kommer att stélla krav pé att vara processer for att ta emot
forandringar, bade organisatoriska och tekniska, kommer att vara s& pass hoga da sa att vi kommer inte
att, teoretiskt satt, hinna med alla dom har beslutspunkterna som finns i véaran ordinarie process. Dom
[beslutspunkterna] &r ofta knutna till veckodagar, dom &r knutna till beslutsforum som man inte har nagon
insyn i —man kan inte pverka den bilden — och d& kan man inte géra négra utfastelser alls i kundanden
om vi séger s&. Man kan inte siga att den hér férandringen kommer att vara i drift det har datumet, utan
det blir — om stjarnorna stér ratt, sa kan vi sikta pa en manad nagonstans har borta. Och dar &r vi inte i
den hér bestillningen. /.../ ansvaret kring den hér forvaltningen maste forknippas med ett mandat och
autonomitet kring de beroenden som man har.

Intervjuperson ur FG1 (2022)

Det mandat och den autonomi som arbetsgruppen har fatt har i sin tur delats upp pa
gruppens medlemmar vilket gjort att det finns ett brett beslutsmandat inom gruppen. Sam-
tidigt ar beslutsmandatet i gruppen kopplat till en kultur som efterstravar standiga for-
béattringar samt vérdesatter initiativ och professionellt omddéme. Det férs dessutom en
dialog om gruppens gemensamma mal:

[Intervjuperson 1]: Jag vill inte att ndgon dréjer med en atgérd for att det saknas ett beslut, i sa fall har vi
ju en felaktig process for da har vi en uppgift som saknar ett mandat ute hos en individ som behdver
byggas om — inte individen da utan processen. S& mycket som mdjligt av besluten ska fattas sa langt ut
som mojligt och hos oss sé betyder det att man som individ behgver ta initiativ. Och den har hallningen
da — att man hellre ska be om ursakt &n be om lov, och man beh6ver gora det pa ett medvetet satt. Det
vill séga, jag kan inte chansa och tro att det ska bli ratt, utan jag méste medvetet géra en atgard med ett
initiativ som jag med min kompetens kan backa upp som den bésta utvdgen. Och att vi som grupp hela
tiden pratar om vad vara gemensamma mal &r, gor att den har beslutsprocessen — att ta det har beslutet sa
att sdga — blir enklare dven om man inte har tillgéng till en arkitekt eller en... om man nu ska ha en grupp
ledare eller s& dér. Ju oftare vi kan prata om vara gemensamma mal desto tydligare blir det for alla vad
som dr den ratta utvéagen i ett vagskal.

[Intervjuperson 2]: Jag héller helt med /.../ jag [kan] kénna att det ar inget fall [ddr] jag behovt be om
lov, utan det ar bara fall jag behover rad snarare och att jag far stéttning i dom fallen dar jag kanner att:
—Jamen, nu &r jag ute lite pa tunn is, jag behover ha lite mer pa fotterna. Med det sagt, snarare en fraga
om ”dr det hér rétt beslut att ta” inte ”fér jag ta det hér beslutet eller kan nagon ta det hér beslutet &t mig”.
Men det k&nner jag, det sitter mycket i vdggarna — att folk ser vad som behdver géras och gor det, och
kommunicerar till andra att ”nu fixar jag det har”.

Dialog mellan intervjupersoner ur FG1 (2022)

Awven den andra arbetsgruppen namner snabbare beslut som en fordel med att arbeta enligt
moderna arbetssatt vilket i sin tur har gjort det mojligt for dem att snabbt anpassa sig till
nya krav. Detta har gjort det mojligt for dem att hantera osékerheten kring vilken
funktionalitet som kommer att krévas i framtiden:

[Intervjuare]: Vad &r det som gor att du féredrar moderna arbetssatt?

[Intervjuperson 1]: Framforallt att vi hela tiden faktiskt kan leverera ndgonting. Som det var innan sa ar
det ju... Man vill fa in s& mycket funktionalitet hela tiden, s& man blir aldrig ndgonsin klar. Verkligheten
springer ifrdn tekniken, s tekniken man har hinner bli gammal innan vi ska leverera — och s& far man
borja om. Medans nu sé far vi ut saker och kan anpassa oss till, dels krav — vilka nya krav som kommer
in — kan vi lagga in det i nya releaser, inte forsoka fé in det i den har stora stora kakan som aldrig kommer
till skott.

[Intervjuperson 2]: Ja, sen &r det val. Jag kan ju tinka mig d&, administrationen kring om vi skulle félja
da den gamla processen till punkt och pricka. Da skulle det levereras da underlag efter underlag efter
underlag. Och sen invénta beslut.

[Intervjuperson 3]: Vi jobbar i miljéer dér kraven ska implementeras om ett, ett och ett halvt ar. Med
funktioner som vi inte har, men dér vi kan séga att vi kommer ha den klart om en, tva releaser. S dom
kan rakna med att den ldsningen finns om ett och ett halvt, tva ar d&ven om den inte finns idag. Jag har
svart det... att se att man skulle kunna gora det pa ndgot annat sitt, &n att kunna jobba iterativt mot dom
mal som dessutom kommer att férandras under dom har kommande tva aren.

[Intervjuperson 1]: Manga &r ju redan inom ett halvér eller snabbare &n sa.
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[Intervjuperson 3]: Jag tanker p& dom langsiktiga. Malet &r ju hela tiden rorligt.
Dialog med intervjupersoner ur FG2 (2024)

Aven uppmarksammade brister i IT-system som arbetsgrupperna har levererat gav upphov
till behov av en férmaga till férandring. En av forsoksgrupperna beskrev i samband med
intervjuerna 2024 hur de hanterade aterkoppling fran anvandarna avseende ett system som
inte fungerade som 6nskat pa foljande vis:

[intervjuare]: Hur ofta hénder det att, for ni foljer ju inte de har processerna och kvalitetssakring och de
hir traditionella grejerna, hur ofta far ni feedback fran anvéndarna som siger att ”det har funkar ju inte”?

[Intervjuperson 1]: I formiddags.

[intervjuare]: | formiddags?

[Intervjuperson 1]: Varje morgon.

[Intervjuare]: Det [negativ aterkoppling] forekommer liksom?

[Intervjuperson 1]: Ja, ja visst. Och i forrgar, i mandags. Nej forlat, i férra veckan fick vi berém for att vi
gor ett bra jobb. Och idag fick vi det motsatta?

[Intervjuare]: Och hur lang tid tar det, nar ni far feedback, hur snabbt I6ser ni ett sddant problem?
[Intervjuperson 1]: Nu str det en 6ppnad kartong med en maskin som ar redo att levereras da for
morgondagens, nej morgonens problem.

[Intervjuare]: Som var i morse? Alltsé idag?

[Intervjuperson 1]: Ja, precis. Jag s&g din lapp [namn pa en annan intervjuperson] och vi &r pa gang har.
[Intervjuare] Sa det ar en ganska kort tid de har haft en daligt fungerande produkt da?

[Intervjuperson 1]: Ja, s& kort som mojligt.

[Intervjuperson 2]: Och i och med det sa blir de [anvandarna av IT-systemet] ocksé liksom tréinade i att...
Dom vet att om dom séger att ’det funkar inte” da 16ser vi det. Medan det kdnns som dom som sitter i de
har mer traditionellt forvaltade systemen, dér tar man sig inte lika mycket tid och energi att siga att “det
hir funkar inte” for man vet att 16sningen &r ett par ménader bort — i bésta fall.

Dialog med intervjupersoner ur FG 1 (2024)

Forsoksgrupperna hanterar dock inte bara forandringar i sjalva 1T-systemen utan en av
forsoksgrupperna beskrev hur de arbetade med att utveckla sina egna processer. Sattet som
forsoksgruppen betraktade processer och behovet av att forandra dessa skilde sig dock fran
dvriga delar av organisationens syn pa dessa. For forsoksgruppen var det naturligt att
processer hela tiden anpassas till det arbete som ska utféras medan de uppfattade att
Forsvarsmakten som helhet hade en mer statisk syn pa processer dar de faststalls en gang
for alla:

[Intervjuperson 1: Det som &r svart tycker jag, det ar att nu nér vi fatt det har fotfastet [att kunna arbeta
enligt moderna arbetssatt], som jag upplever att vi har, sa upplever jag att vi har egentligen kommit i mal.
For att resten ar bara lean, resten &r bara forbattring. Och det ar det som &r sa svart att marknadsfora, for
att det har & manniskor som &r vana och gillar att faststalla processer ndr den &r klar — fardigt, sa ligger
den dar och ar fardig. F6r mig &r det en standig forbattring, det finns inget fardigt. Nar vi har natt den
perfekta cirkeln finns det alltid ndgon grad kvar att sandpappra av, tills vi uppfinner ndgon ny geometrisk
figur som har mindre luftmotstand &n en cirkel.

[Intervjuperson 2]: Dessutom forandras forhallandena och vi maste forhélla oss till det och vi maste andra
véra processer allt eftersom saker och ting fordndras. /.../ Det ér ju inte klart nér det &r klart, utan det ér...
forandringen i sig ar ju liksom jobbet.

[Intervjuperson 3]: [IT-]systemet kommer ju aldrig att bli klart. Den gangen systemet ar klart det &r nar
dess ersattare ar i full drift och det har ar avvecklat och nerstangt, da &r systemet klart. Fore dess kommer
det inte vara klart.

[Intervjuperson 2]: Och den har, liksom, forandring som normallage &r svar att Gversatta i
Forsvarsmaktens ordinarie ordergivning och s vidare. Dar en order skrivs, en definitiv version etableras
och faststills och sé& géller den tills nasta kommer. Den &r liksom inte 6ppen for kontinuerlig Gversyn.
Men det &r ndgonting vi forsoker brygga, med att dom harda ramarna som vi satter upp, att dom
skrivelserna tar upp att det &r liksom ett levande dokument. /.../ Det hér dr ett snitt ur en pagéende process,
det &r inte klart.

Dialog mellan intervjupersoner ur FG1 (2024)
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Intervjupersonerna ur den ena arbetsgruppen som arbetade enligt moderna arbetsséatt
menade vid intervjuerna 2022 att det fanns spridda ambitioner i organisationen att arbeta
mer agilt och inkrementellt i organisationen men att sadana initiativ dor ut som en féljd av
IT-processen:

[Intervjuare]: Om man tittar pa hur man traditionellt har jobbat i FMTIS eller Forsvarsmakten med IT-
processen, upplever ni att det arbetsséttet ar effektivt?

[Utbredda fniss i gruppen]

[Intervjuperson 1]: Inte det minsta! Jag skulle vilja saga att, efter att ha jobbat pé ett par riktigt stora
foretag, det dr vdl en av de minst effektiva processer jag har sett. Det sdger nagot. Men... alltsa, jag vill
sdga att principen ar bra, men inte ens principen &r bra. Och det kénns som att ndgonstans begravet i alla
dom har flédesschemana sa ligger det sunda vérderingar och sunda idéer men dom har byggts pa Gver
tiden. Och det finns en sorts inneboende radsla att plocka bort sé det har bara blivit mer, och dar
nagonstans maste det komma sédana hér radikala férandringar dar vi mer eller mindre lyfter bort allt for
att det ska handa nagot.

[Intervjuperson 2]: Att varderingar finns, dér jag sitter normalt sett, det &r ett litet team som i princip har
knaprat ut en liten hala for sig sjilv i organisationen och i sin egen lilla hdla kor ett ganska agilt sitt /.../
som kor ganska inkrementellt. Inte alls pa samma nivd som ambitionerna dr hir men som &nda... S&
ambitionen och instéllningen finns i organisationen, i alla fall pa den nivén jag ser det, men d& ska man
ocksa verkligen knapra sig den har lilla ytan med tydliga granssnitt som man har kontroll ver utat och
som inte paverkas s& mycket utifran. Men det 4r inte alla platser som kan gora det i organisationen. Sa
ambitionerna finns och varderingarna finns, men dom kvévs ganska ofta tror jag av IT-processen.
[Intervjuperson 1]: Jag tror du pratar om nagot véldigt intressant dar: Det finns dom chefer som &r starka
och kan bygga sina egna kungariken dar teamen far rdda Gver sig sjélva och sin egen vardag. Men det
forlitar sig s& mycket pa en stark ledare som kan vérja dem fran yttre hot s att saga, och i en perfekt varld
ska inte det behdvas. Som chef ska man ju inte behdva sitta och konstant skydda sina medarbetare och
saga — dom gor sitt jobb, Iat dom vara — och liksom lasa dorren for att ingen ska komma in och stéra.

Dialog med intervjupersoner ur FG1 (2022)

Behovet av en férmaga till forandring var nagot som dven framkom i samband med menti-
meterundersdkningen under temadagen dar en signifikant andel av undersékningsdel-
tagarna ansag att det behovs flexibilitet for forutsagbarhet for att mota framtiden (Tabell
5).

Tabell 5: Grad av instimmande i pastédendet "for att méta framtiden behover vi flexibilitet framfor
forutsagbarhet" (skala 1-7, dar 1 = Haller inte alls med och 7 = Haller starkt med).

For att mota framtiden behdver vi
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4.8.2 Diskussion

Av intervjustudien framgar att det aktuella forhallningssattet om ”forméaga till férandring”
ar mycket nara kopplat till forhallningssattet hénsyn till oséikerhet” (avsnitt 4.7), dar det i
stor utstrackning ar formagan till férandring som mojliggor att ta hansyn till osékerhet. Det
foreslas darfor att de tva forhallningssatten slas samman till ett nytt forhallningssatt —
hansyn till osékerhet genom férmaga till forandring.

Tillampning av forhallningssattet

De tva arbetsgrupperna som arbetade enligt moderna arbetssatt hade i stor utstrackning
implementerat arbetssétt som ligger i linje med arbetssittet ”formaga till fordndring” och
de menade att dessa arbetssatt hade bidragit positivt till en 6kad effektivitet i arbetet. Av
gruppintervjuerna framgick vidare att de tva forséksgruppernas formaga till forandring
inte enbart begransades till en formaga att forbattra det IT-system de arbetade med, utan
att formagan till férandring dven géllde de egna arbetssétten och processerna. | detta av-
seende uppfattade forsoksgrupperna att de skilde sig fran Forsvarsmakten i stort, som de
menade ville ha normativa processer som togs fram och beslutades for att darefter vara
styrande for en lang tid framdver. Forsoksgrupperna & andra sidan sag processer som nagot
deskriptivt som skulle underlatta arbetet, standigt utvecklades och som snabbt kunde
andras om de kom pa ett battre satt att bedriva arbetet pa.

I intervjuerna med forsoksgrupperna och materielomradesansvarig framgick att de arbets-
satt som forsoksgrupperna ville anvanda sig av inte var okontroversiella inom
organisationen, trots att de ledde till okad effektivitet. Forsoksgrupperna sag darfor ett
behov av en stark chef eller teamledare som kunde skydda 6vriga medarbetare fran yttre
hot som i manga fall bestod av mellanchefer som forsokte driva igenom att forsoks-
grupperna skulle folja Férsvarsmaktens processer och rapporteringsmetoder. Detta for-
héllande paverkade forsoksgruppernas méjligheter att tillampa forhallningssattet negativt.

Forhallningssattets bidrag till okad effektivitet

Det finns ett starkt stod i intervjustudien for forhallningssattet om att skapa en formaga till
forandring. Eftersom omvarlden och hoten i omvérlden hela tiden forandras maste de tva
grupperna hela tiden anpassa de aktuella IT-systemen sé att de kan méta dessa hot och
detta kraver en formaga att forandra systemen. Samtidigt framgick av intervjuerna att de
befintliga processerna ar alltfor [ingsamma for att kunna svara upp mot den takt pa for-
andring som kravs, bland annat som en f6ljd av att beslutsmandat inte har fordelats till-
rackligt langt ut i organisationen.

Intervjustudien visade dven att forhallningssattet bidrog till en ckad effektivitet genom att
de tva arbetsgrupperna som infort moderna arbetssatt hela tiden anpassar och utvecklar
sina arbetssatt for att kunna leverera ny funktionalitet snabbare och med hogre kvalitet.

En av Nordstroms m.fl. (2020) utgangspunkter nar forhallningsséttet om en formaga till
forandring formulerades var att det inte finns en lika tydlig avgrénsning mellan an-
skaffnings- och vidmakthallandefaserna nar det géller IT-system pa motsvarande satt som
det finns for enklare materiel. Den genomforda intervjustudien stodjer denna utgangspunkt
och intervjupersoner fran de tva forsoksgrupperna menade att de system som de ut-
vecklade aldrig blir fardiga, utan befinner sig i ett standigt skede av utveckling for att mota
nya behov som i sin tur orsakats av férandringar i omvérlden. Det &r forst den dag som
systemen avvecklas som behovet av att vidareutveckla dem upphdr.
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5 Modifierade forhallningssatt for
effektivare anskaffning och
integration

Med utgangpunkt i de genomforda studierna sa bedéms det som lampligt att genomfora
mindre justeringar och forbattringar av de forhallningssatt for effektiv anskaffning och
integration av ledningssystem som tidigare tagits fram av Nordstrém m.fl. (2020; 2023b). |
det foljande avsnittet redovisas en beskrivning®® av de sju modifierade férhallningssatten
for effektivare anskaffning och integration av ledningsstédsystem.

5.1.1 Forhallningssatt 1 — Ett komplext, [omskt och 6ppet problem

Att anskaffa ledningsstodsystem bor betraktas som ett komplext, [6mskt och 6ppet
problem?° snarare &n ett komplicerat, godartat eller slutet problem. I de fall anskaffning av
ledningsstodsystem betraktas som ett komplicerat problem istéllet for ett komplext dito
Okar risken for att anskaffning ska misslyckas. Forutsattningar for hantering av komplexa
problem skapas genom:

e Processer som ar utformade sa att de stodjer och mojliggor flexibilitet (d.v.s.
processer vagleder snarare én styr).

e Planering som ger utrymme for att hantera oforutsedda handelser (d.v.s. planering
som initialt & mer 6vergripande och sedan kontinuerligt forfinas och uppdateras).

e Mal som formuleras pa en 6vergripande niva och som ar méjliga att omformulera
i takt med att ny information och kunskap, exempelvis om behov och méjligheter,
blir tillganglig.

e Enfdrmaga att fatta snabba beslut, (d.v.s. bred allokering av beslutsmandat i
kombination med utvérdering av faktisk effekt efter beslut snarare &n omfattande
analys av mojliga utfall fére beslut).

5.1.2 Forhallningssatt 2 — Stodjande organisationskultur

Effektiv anskaffning av ledningsstédsystem kraver en stddjande organisationskultur, det
vill sdga en organisationskultur som framjar arbetssatt vilka underlattar I16sandet av
komplexa problem. Tillitsbaserad ledning och styrning har visats framja denna typ av
organisationskultur och bor saledes genomsyra inte bara det enskilda anskaffnings-
projektet utan verksamheten som helhet.

Organisationskulturen behover vidare bidra till att skapa en formaga att fatta snabba beslut
vilket i sin tur innebar att det behover finnas en bred allokering av beslutsrétt i
organisationen. | praktiken innebar detta att beslut ska fattas sa langt ut i organisation och
sa nara de som paverkas av beslutet som majligt. De flesta beslut bor darmed fattas pa
arbetsgruppsniva.

Organisationskulturen behdver vidare uppmuntra medarbetare till att ta initiativ. Detta
avser initiativ saval for att forbattra den produkt som arbetsgruppen arbetar med som for
att forbattra arbetssatt och organisation. Av intervjustudien framgar att personer som vagar
ta initiativ ar en forutsattning for att skapa en forandring som driver utvecklingen framat.
Innovationsférmaga ar ytterligare en viktig faktor for att kunna hantera framtida problem
och organisationskulturen behover darfor bidra till innovation snarare an riskaversion?..

19 Beskrivningarna ar i stor utstrackning ordagrant hamtade fran Nordstrém m.fl. (2023) och endast i liten utstréackning
omskrivna och bearbetade.

20 | s mer om komplexa, ldmska och 6ppna problem i t.ex. Poli (2013), Snowden och Boone (2007), Rittel och
Webber (1973) samt Forsvarsmakten (2022).

2 Riskaversion = en ovilja att utsitta sig for risker
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Detta kraver en allmén acceptans for att det ibland blir fel. | organisationer som préglas av
riskaversion finns, som en foljd av radsla for att gora fel, en tendens att skjuta beslut hogre
upp i organisationen eller genomfara utredningar, vilket leder till langsammare beslut och
dérmed en dkad risk for att anskaffning ska misslyckas. Riskaversion forsémrar &ven
mojligheterna till innovation eftersom innovation innebdr att nya saker behdver provas
vilket i sin tur innebdr en 6kad risk for att det blir fel. | en organisation som préaglas av en
rédsla att gora fel kommer darfor inte nya saker att provas vilket férsamrar den samlade
innovationsférmagan.

En organisation som accepterar fel som ofrankomlig del av verksamheten kan anvanda
felen pa konstruktivt satt. Med inkrementell utveckling som férsoksgrupperna forsoker til-
lampa genom moderna arbetssatt kan felen i hogre utstrackning fangas upp i utvecklings-
stadiet istéllet for att de ska upptackas i skarpt laget. Pa ett sddant satt kan larandet fran
felen omséttas direkt i en battre 16sning. Att det ska finnas en allmén acceptans for att det
ibland blir fel handlar alltsa inte om att allt ska vara tillatet. Allvarliga fel bor resultera i
nagon form av ansvarsutkravande, samtidigt bor ansvariga arbetsgrupper ges sadana forut-
sattningar att de kan undvika att allvarliga fel begas.

Slutligen behover organisationskulturen uppmuntra till genomférande av sma, enkla och
snabba projekt. Det ar dock viktigt att vidta atgarder sa att inte anskaffningsprojekts tid
eller kostnad, medvetet eller omedvetet, underskattas for att de ska fa klartecken att starta.
Séadana atgarder kan exempelvis vara att projekt har en kostnadsokning som Gverstiger en
viss andel av den ursprungliga budgeten avbryts vilket minskar incitamenten for enskilda
att underskatta ett projekts kostnader??.

5.1.3 Forhallningssatt 3 — Malfokus, helhetssyn och anpassade
processer

For att uppna effektivitet i arbetet med att anskaffa ledningsstodsystem &r det viktigt att
det finns ett tydligt mal med vad som ska uppnas genom det arbete som bedrivs. Detta mal
bor utga fran anvandarnas behov av ett ledningsstodsystem for att de ska kunna lésa sina
operativa uppgifter, men ocksa fran en helhetssyn dar ledningsstodsystemets roll i
ledningssystemet som helhet beaktas. Det ar dock viktigt att komma ihég att lednings-
systemet och anvandarnas behov kan forandras under pagaende anskaffningsprocess.
Sédana forandringar kan medféra att malet for vad som ska uppnas genom arbetet kan
behdva forandras under pagaende anskaffningsprocess. Genom att genomféra sma, enkla
och snabba anskaffningsprojekt kan denna problematik minskas eftersom omgivningen
inte hinner forandras lika mycket under den tid anskaffningen pagar.

| sammanhanget ar det viktigt att betona att malfokuserat arbete inte innebar att an-
skaffningsprojektets mal bor vara statiska fran borjan till slut. For att sakerstalla att malen
ar forankrade i anvandarnas behov kan det tvartom vara nodvandigt att korrigera malen
I6pande under projektets gang.

Processer ska stidja verksamheten och i forsta hand vara deskriptiva snarare an normativa.
Med detta avses att processerna i forsta hand ska stddja arbetet genom att beskriva hur
arbetet kan utforas och endast i undantagsfall anvéndas for att styra verksamheten och
beskriva hur arbetet ska utforas. Processer bor kontinuerligt anpassas till den verksamhet
de ska stddja och processer bor helst utvecklas och anpassas av arbetsgruppen sjélva (aven
om de kan inspireras eller kopiera processer fran andra delar av organisationen). Processer
ska vidare betraktas som ndgonting levande som snabbt kan dndras om de inte stodjer den
verksamhet de ar till for att stodja. Processer och rutiner som forsvarar for projektgrupper
att nd malen for anskaffningsprojekt eller minskar effektiviteten i anskaffningsprojekt bor
tas bort. En projektgrupp som upplever sig hindrad av en process eller en rutin gor klokt i

22 Clarks regel séger att projekt som har en kostnadsékning pa mer &n 15 % bér avbrytas (Ward, 2014).
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att forandra processen alternativt avvika fran den och istéllet fokusera pa projektets mal
och leverans for att 6ka chanserna for att projektet ska bli framgangsrikt.

514 Forhallningssatt 4 — Uppféljning for larande
Uppfdljning av anskaffningsprojekt bor syfta till larande med avseende pa att identifiera

o vilka atgarder som behdver vidtas och vilken verksamhet som ska bedrivas
fortsattningsvis for att malsattningen med anskaffningen ska uppnas

e vilka atgarder som bor vidtas for att arbetet med den fortsatta anskaffningen ska
bli effektivare

o erfarenheter som leder till att framtida anskaffning blir effektivare.

For att uppna dessa syften bor uppféljningen fokusera pa vad som faktiskt har utforts, det
vill sdga vad projektet faktiskt har levererat, vad som fungerade och vad som kan for-
battras. Uppfoljning baserad pa de traditionella punkterna tid, kostnad och huruvida
leveranser har skett enligt plan (milstolpar) ar ett daligt sétt att folja upp projekt eftersom
sadan uppféljning ar fokuserad pa projektledningen snarare an sjélva projektet?®. En med-
vetenhet bor finnas att uppfoljning mot sé kallade ”grona milstolpar” kan leda till sub-
optimering som en foljd av att projektledare forst och framst kan komma att fokusera pa
att uppfylla sina egna milstolpar a&ven om det sker pa bekostnad av helheten.
Rekommendationen &r darfor att milstolpar som inte syftar till nagon av de tre punkterna
av larande ovan tas bort eftersom sadana kan leda till att projektledare och projekt-
deltagare fokuserar pa milstolparna istéllet for att fokusera pa att det ska bli s& bra som
mojligt for slutanvandarna.

Uppfoljningen bor vidare bidra till saval en dkad tillit?* inom organisationen som ¢kad
tillit mellan olika organisationer, exempelvis mellan Férsvarsmakten, FMV och
leverantorer. For att uppna detta behover uppfdljningen fokusera pa larande fran saval
brister som goda exempel, ta hansyn till langsiktiga systemeffekter och beakta
intressenternas perspektiv. Uppféljning bor ske 16pande och i forsta hand under kollegiala
former.2> Pa detta vis betonas att det ar maluppfyllelse som ar avgérande for bedémning
av projektets fortskridande och kvalitet, snarare &n hur budget, tidsplanering och processer
foljs.

5.1.5 Forhallningssatt 5 — Kompetens over tid

For att anskaffning av 1T-system ska bli effektiv behdver det sékerstéllas att de som
arbetar med anskaffning har erforderlig kompetens. I sammanhanget bér dock framhallas
att kompetens inte enbart handlar om kunskaper och intellektuella fardigheter, utan dven
om exempelvis engagemang, samarbets-, ledarskaps- och kommunikationsformaga samt
varderingar?®.

For att det ska finnas tillgang till tillracklig kompetens nar ett nytt ledningsstodsystem ska
anskaffas behdver det bedrivas kontinuerlig kompetensutveckling inom omradet. En sadan
kompetensutveckling behdver ske dven nar anskaffning av ledningsstodsystem inte pagar
eftersom kompetensen annars saknas nar ett nytt ledningsstodsystem ska anskaffas. Den
kontinuerliga kompetensutvecklingen behdver dessutom ske inom saval Forsvarsmakten,
FMV, FOI och hos potentiella leverantorer for att det ska vara mojligt att snabbt anskaffa
nya ledningsstodsystem nar sadana behovs. Ett satt att bedriva kompetensutveckling ar att
kontinuerligt vidareutveckla befintliga system. For att sékerstalla att kompetensen upp-
ratthalls over tid ar det viktigt att det finns tidavsatt for kompetensutveckling. Det ar
viktigt att komma ihag att tid for kompetensutveckling inte bara innebdr att det ska finnas
tid for att ga en kurs. Tid for kompetensutveckling innebér att arbetsbelastningen over tid

28 Johnson (2022)
2 Se t.ex. Bringselius (2019a)
2 Bringselius (2019b)

% Se t.ex. Ellstrom (1992)
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ska vara sadan att det finns utrymme for att préva nya idéer, experimentera, lasa in sig pa
ny teknik eller nya I6sningar och liknande.

Vidare behdver det finnas en strategi for att hantera kompetensbehovet dver tid beaktat att
det kommer att uppsta personalomsattning. Ett satt att hantera denna problematik kan vara
att halla anskaffningsprojekt sa korta som majligt, alternativt dela in dem i korta delsteg
for att minska sannolikheten for att nagon medarbetare hinner sluta under projektets
genomfdrande. Det dr dven viktigt att de som arbetar med anskaffningsprojekt har
dverlappande kompetenser for att begransa konsekvenserna av att en medarbetare ar fran-
varande eller slutar. Kompetensforlust i samband med 6vergangar mellan olika faser i ett
systems livscykel (t.ex. mellan anskaffnings- och vidmakthallandefaserna) kan ocksa
uppsta beroende pa hur arbetet organiserats och ar viktigt att beakta. Samtidigt &r denna
form av kompetensforlust relativt latt att komma tillratta med eftersom den kan paverkas
genom en annan organisering av arbetet.

5.1.6 Forhallningssatt 6 — Samarbete med intressenter

Hantering av komplexa, Iémska och 6ppna problem underlattas av samarbete i en miljo
som uppmuntrar till experiment och diskussioner, dar oenighet ses som nagot utvecklande
och positivt. For att uppna detta behdver samarbetet med olika intressenter, exempelvis an-
vandare, forvaltare, leverantdrer och informationssékerhetsspecialister, utvecklas i ett
tidigt skede. En heterogen arbetsgrupp, dar medlemmarna har olika bakgrund, kompetens
och personlighet, bidrar ytterligare till formagan att hantera komplexa problem.

Samarbetet med olika former av kontrollorgan, exempelvis MUST, bér utvecklas och
praglas av samarbete och dialog snarare an kontroll. Kontroll i slutskedet av utveckling
identifierar sallan alla brister och lamnar lite eller inget utrymme att korrigera de fel som
hittas. Sadan kontroll leder darfor till en samre produkt an om forhallandet till kontroll-
organet praglas av 6ppenhet och I6pande dialog.

God kommunikation &r en viktig hérnsten for framgangsrik anskaffning. Kommunikation
kravs for att utveckla tillit och samarbete saval mellan personer i arbetsgruppen som
mellan intressenter. God kommunikation bidrar &ven till att personer i arbetsgruppen och
intressenter har en gemensam bild av vad som pagar inom ramen for anskaffningen. For
detta kan olika former av visualiseringar (exempelvis kanban-tavlor) som visar projektets
framsteg underlatta den gemensamma forstaelsen for projektets status. Den mest effektiva
formen av kommunikation sker 6ga mot 6ga och ar speciellt viktig i inledningen av projekt
nar tillit och fortroende mellan personer inom projektgruppen samt mellan projektgruppen
och intressenter ska byggas upp. Aven i de fall da friktion mellan intressenter ska l6sas 4r
kommunikation dga mot 6ga att foredra framfor andra former av kommunikation eftersom
risken for missforstand minskar.

5.1.7 Forhallningssatt 7 — Hansyn till osdkerhet genom férmaga till
forandring
Eftersom anskaffning av ledningsstodsystem &r ett komplext, Iomskt och 6ppet problem
innebdr detta att det under hela anskaffningen kommer att finnas faktorer som antingen ar
oférutsedda eller vars paverkan pa anskaffningen ar okénda. Detta medfér att en detaljerad
plan som uppréttas i ett tidigt skede kommer att behdva revideras, vartefter nya faktorer
uppmarksammas eller klargors. For att uppna effektivitet ar det viktigt att undvika dubbel-
arbete, vilket i sin tur innebdr att de planer som uppréttas inte bor vara mer detaljerade an
vad osdkerheterna i den aktuella situationen tillater. Det &r viktigt att betona att osdkerhet
inte gar att planera bort. En plan baserad pa osdkra antaganden kommer darmed alltid att
behdva revideras. Ju mer detaljerad en tidig plan ar, desto mer arbete har utforts i onédan
nar planen behdver revideras langre fram. Samtidigt ar planeringsarbete inte nagot statiskt
som gors en gang i borjan av projekt, utan det beh6ver paga kontinuerligt for att svara mot
dels hur projektet fortloper, dels nya omstandigheter utanfor projektets kontroll.
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I vissa fall ar osakerheterna sadana att det inte genom analys och logiskt tankande gar att
komma fram till vad som behd6ver goras. | sadana situationer kan en losning vara att préva
en idé, exempelvis genom ett experiment eller genom att ta fram en prototyp, och sedan
utvardera hur den fungerade for att fa den kunskap som kravs for att komma vidare i
arbetet. | andra fall kan det vara nddvandigt att géra antaganden for att komma vidare i an-
skaffningsarbetet. | sddana situationer ar det viktigt att alla som ar inblandade i an-
skaffningen gors medvetna om vilka antaganden som gjorts och mot vilken bakgrund, men
aven hur det kan paverka anskaffningen om gjorda antaganden senare visar sig vara fel-
aktiga.

For att reducera de osékerheter som utveckling av nya tekniska I6sningar innebér bor i
forsta hand mogen teknik anvandas for ledningsstodsystem. Om ny teknik behdver ut-
vecklas bor anskaffningsprojekt begréansas till att utveckla en ny teknik for att minska
sannolikheten for att anskaffningen ska misslyckas, bli dyrare eller férsenad som en féljd
av att svarigheterna med att utveckla tekniken visar sig vara storre an vantat (Ward, 2014).

Som en foljd av osakerheterna behdver det standigt finnas en formaga till forandring.
Denna formaga till forandring behdver omfatta minst foljande tre omraden:

e Forandringar avseende ledningsstodsystemet under pagaende
anskaffningsprocess.

e Forandringar avseende ledningsstodsystemet efter genomford
anskaffningsprocess.

e Forandringar som avser arbetsgruppens arbetssatt for att 16sa den tilldelade
uppgiften.

Den forsta typen av forandringar ar kopplade till att det under pagaende anskaffning upp-
star nya eller forandrade behov. Sadana kan orsakas exempelvis av omvarldsforandringar
eller att initiala antaganden om de framtida anvandarnas behov visar sig vara felaktiga. Det
sistnamnda ar relativt vanligt, framforallt nar de ansvariga for anskaffningen utgar ifran att
anvandarna sjélva vet vad de behdver, vilket séllan &r fallet i praktiken. Férédndringar
under pagaende anskaffning kan hanteras genom tillampning av stegvisa utvecklings-, an-
skaffnings- och integrationsprocesser (exempelvis agila metoder), i vilka delleveranser ut-
varderas i sin anvandningskontext for att identifiera nya och forandrade behov, varpa
dessa hanteras i nésta delleverans.

For att hantera den andra typen av forandringar som uppstar efter leverans &r det viktigt att
det redan under utvecklings-, anskaffnings- och integrationsfaserna har tagits hojd for att
framtida forandringar i systemet kommer att krdvas. Detta galler sarskilt systemets IT-
sékerhetsldsningar som séllan visar sig vara tillrdckliga under hela systemets livslangd. En
konsekvens av att ledningsstédsystem kommer att behdva forandras efter leverans &r att
det inte finns en lika tydlig avgransning mellan anskaffnings- och vidmakthallandefaserna
som for enklare materiel, till exempel hjalmar eller spadar. Sammantaget far detta till foljd
att det kan ifragasattas om anskaffning av ledningsstodsystem och andra IT-system bor
bedrivas i projektform eller om det &r lampligare att det gors inom ramen for en linje-
organisation.

Enligt Chaos-studien (Johnson, 2022) ar den enskilt viktigaste faktorn for framgangsrika
IT-projekt att det finns en formaga att fatta snabba beslut. Formagan till snabba beslut ar
till och med sa viktig att resultaten fran studien visat att det ar billigare att fatta ett daligt
beslut pa ett tidigt skede och som senare behover korrigeras an att droja med att fatta ett
beslut for att det ska bli bra pa forsta forsoket. En viktig faktor for att uppna snabba beslut
ar att det finns en bred allokering av beslutsratt sa att beslut kan fattas sa langt ut i
organisationen som méjligt. De flesta beslut bor darmed fattas pa arbetsgruppsniva om det
inte finns behov av exempelvis inriktning eller samordning pa hogre nivaer.
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6 Avslutande diskussion

Pa det har stallet sa forst far man i uppdrag att bygga nagonting, sedan nar man &r klar ska man motivera
varfor det ska installeras. Jag har jobbat med produkten i fyra ar pa uppdrag av arbetsgivaren, sedan nar
det &r klart s& ska jag motivera varfor den finns. Det funkar tyvarr pd det séttet, fér man har glémt varfor
man bestéllde oss for fyra ar sedan.

Intervjuperson ur FG2 (2024)

Att en forandring av arbetssatten inom FMTIS behover ske for att snabbare uppna en okad
forsvarsformaga framgar tydligt i den mentimeterundersokning som genomfordes i sam-
band med temadagen — FM CIO bjuder in till samtal om férandrade arbetssétt — dér en
stor majoritet av deltagarna ansag att nya arbetssatt kunde bidra positivt till formagan
inom stridskraften. Deltagarna ansag aven att det kravdes nya satt att arbeta for att mota
det oforutsagbara. Bada dessa resultat var statistiskt signifikanta.

Saval forsoksgrupperna som infort moderna arbetssétt och representanter for olika
intressenter upplevde att moderna arbetssétt lett till 6kad kvalitet och effektivitet. Nar det
galler i vilken utstrackning som forhallningssatten for effektivare mottagning och
integration har inforts kan det konstateras att forsoksgrupperna kunde uppna delar av for-
héllningssatten, bland annat genom att de tagit sig ett utokat mandat att utforma arbetet.
Hanteringen av administrativa palagor och bristande tillit fran chefsleden har dock
hammat forsdksgruppernas effektivitet.

6.1 Forsoksgruppernas vilja och ambition

Det ar tydligt fran saval enkatundersdkningen som intervjustudien att medlemmarna i de
tva forsoksgrupper som infoért moderna arbetssatt i grunden &r positivt installda till
moderna arbetssatt och agila metoder samt att moderna arbetssatt i stort sett féljer de
principer och forhallningssatt som finns beskrivna for effektiv anskaffning (Nordstrom
m.fl., 2019; Nordstrom m.fl., 2020).

Av intervjuerna framgick att de tva forsoksgrupperna tycker det ar viktigt att det finns en
tillit mellan dem och olika intressenter, exempelvis chefer, MUST och anvandare. Att
detta &r viktigt har pavisats i tidigare forskning som visat att tillit har betydelse for
beslutsfattande i komplexa sammanhang, valfungerande organisationer och samhéllen
samt stora organisationers effektivitet (Bringselius, 2019a; La Porta m.fl., 1996).

De tva grupperna gav under intervjuerna uttryck for att de fokuserar pa att leverera bra
produkter snarare &n att strikt folja processer vilket foljer de grundldggande varderingarna
i det agila manifestet men dven den forsta principen inom ITIL (Beck m.fl., 2001;
Lawless, 2019). Processer ses som nagonting som ska ge stod i arbetet och som darfor hela
tiden ska forbéttras och anpassas. Den uppféljning de bedrev i egen regi syftade till att
hjélpa dem l6sa sina arbetsuppgifter, na malen och forbattra sina processer snarare an att
kontrollera att de utfort sina arbetsuppgifter. Férsoksgrupperna ser det som att vare sig 1T-
systemet eller deras processer kommer att bli klara, det ar forst nar systemet ar avvecklat
som de betraktar deras arbete som slutfért. Denna syn pa standiga forbattringar gar dven
att aterfinna inom produktionsfilosofin LEAN dar standiga forbattringar utgér en av de tva
grundpelarna (Reagan & Rico, 2010). | detta finns en avgdrande skillnad i synsatt mot
andra delar av Forsvarsmakten dér en order skrivs, verkstélls och foljs upp samt galler till
nésta order kommer. Denna skillnad bidrar till friktionen mellan férsoksgrupperna och
dvriga delar av Forsvarsmakten.

Forsoksgrupperna betraktade samarbete med olika intressenter som viktigt och bada
forsoksgrupperna lyfte fram samarbetet med anvandare av IT-systemen som viktigt for att
fa aterkoppling pa det arbete de utfort. Att samarbeta med MUST, snarare an att MUST
bara kontrollerade deras arbete, lyftes fram som viktigt for att tillsammans hitta bra
I6sningar ur ett sakerhetsperspektiv. Detta mastes ses som positivt dd Deming (2018)
menar att kontroll inte leder till en 6kad kvalitet utan att det &r det arbete som gérs innan
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kontrollen som &r avgorande for produktens kvalitet. Bade hansynen till osdkerhet och
formagan till snabba forandringar var nagonting som det framgick av intervjuerna att bada
grupperna arbetade med att utveckla. Sammantaget gor detta att forséksgrupperna till stora
delar kan anses strava mot att folja principerna och forhallningssatten for effektiv
anskaffning och integration av ledningsstddssystem.

6.2 Moderna arbetssatt i praktiken

Aven om de tva arbetsgrupperna som infort moderna arbetssatt stravade efter att arbeta
agilt och folja forhallningssatten for effektiv anskaffning och integration av ledningsstods-
system sa sag arbetet annorlunda ut i praktiken. Bada arbetsgrupperna beskrev vid inter-
vjuerna en situation dar de tvingades lagga energi och kraft pa att hantera olika
organisatoriska friktioner som exempelvis ineffektiva processer, langsamma stod-
funktioner samt uppféljning och rapportering som inte var till ndgon nytta for arbets-
gruppen. Att organisationens mellanchefer?” fokuserade pa att grupperna skulle folja
processer och garna ville lagga sig i arbetet bidrog till en minskad effektivitet en for-
sdmrad psykosocial arbetsmiljo samt att leveranser ibland forsenades. For att moderna
arbetssatt, eller andra initiativ for att forandra gruppernas arbetssatt, skulle fungera
krévdes darfor en stark chef eller annan arbetsledare som kunde “’skydda” grupperna fran
”yttre hot” i form av Forsvarsmaktens ordinarie arbetssétt, processer och uppfoljning.

Arbetsgruppernas uttalanden stdds av resultat fran en kompletterande intervju med
materielomradesansvarig. Det faktum att organisationens mellannivachefer fatt smek-
namnet ’permafrosten” signalerar dessutom att det inte bara saknas stod for arbete enligt
moderna arbetssatt pa dessa hierarkiska nivaer utan att moderna arbetssatt medvetet eller
omedvetet motarbetas. Det ar uppenbart att den tillit som enligt forhallningssatten for
effektiv anskaffning och integration av ledningssystem behéver finnas i organisationen
saknas mellan arbetsgrupperna som arbetar enligt moderna arbetssatt och mellanniva-
cheferna. | intervjuerna har dock en sektionschef lyfts fram som stédjande i arbetet. Denna
sektionschef lamnade dock sin chefstjanst under 2024 och det gar i diagrammen med
resultat fran enkatundersokningarna att se en forsamring i hur arbetsgrupperna uppfattar
bland annat trivseln pa arbetet och arbetsgruppens effektivitet mellan enkaterna 2023
(innan aktuell chef slutade) och 2024 (cirka 4 manader efter att den aktuella sektions-
chefen slutade). Aven antalet personer som de senaste tre manaderna hade dvervagt att
byta arbete ckade mellan dessa tva enkater. Pa grund av for fa svar pa enkaten 2024 har
det inte varit mojligt att berékna om denna forsamring &r statistiskt signifikant.

Betydelsen av att det finns hogre chefer som stddjer denna typ av initiativ framgick av ett
uttalande i en av intervjuerna med forsoksgrupperna. Den aktuella intervjupersonen
menade att det var en avgdrande handelse nar stallféretradande forbandschef sade att
gruppen behdvde férandra sina arbetssatt och jobba smartare. Detta tolkades av gruppen
som att de fick mandat att utforma arbetssatten sa att de passade den uppgift de skulle l6sa,
detta ledde i sin tur till att de borjade ta initiativ och arbeta enligt moderna arbetssatt.

En hypotes &r att det upplevda motstandet hos mellannivacheferna kan orsakas av att deras
roll bland annat &r att uppratthalla processerna. Om varje arbetsgrupp utvecklar och
anpassar sina egna processer sa forsvinner denna uppgift vilket skulle leda till att
mellannivacheferna upplever en rollosakerhet, vilket gor att de inte aktivt stoder for-
andringen. For att minska denna problematik bedéms det som viktigt att klargéra vad
mellannivachefernas roll blir om moderna arbetssatt infors pa bredd. Det ar séledes viktigt
att mellancheferna blir en del av de moderna arbetssatten vilket kraver en émsesidig tillit
mellan dessa och understalld personal. Sadan tillit &r dven viktig for att undvika epitet
sasom “permafrosten”.

Ytterligare en hypotes ar att mellannivacheferna befinner sig i en situation dar organisa-
tionens bel6nings- och bestraffningssystem i praktiken inte stoder sadana initiativ som den

2" Enhets- och avdelningschefer.
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hogre ledningen vill framhalla. Exempelvis att organisationens beléningssystem &r upp-
byggt sa att det premierar forsiktighet fore initiativ och innovation, eller lagger for stor
vikt vid planering, rapportering och kontroll snarare &n resultat.

Forutsattningarna for att leda och styra de tva forsoksgrupperna som arbetade enligt
moderna arbetssatt pa ett mer tillitsbaserat sétt bor dock ha varit goda under den tid som
undersokningen genomférdes. Intervjupersonerna gjorde vid upprepade tillfallen ut-
talanden under intervjuerna om att de arbetade for en ckad forsvarsformaga,
Forsvarsmakten och Sverige vilket &r tecken pa att bada grupperna uppvisade en sadan
”sérskild ansvarskansla” som Bringselius (2019a s. 20) tar upp och som &r en forutséttning
for att medarbetarna ska kunna gora en god avvagning mellan mal och intressen. Forsoks-
grupperna efterfragade aven tydligare styrning i termer av vad de ska uppna, nagot de
menade att de i stor utstrackning maste formulera sjalva i dagslaget. Vad grupperna efter-
fragar ar alltsa en tydligare styrning av vart de ska, tillsammans med en tillit till att de vet
bést sjalva hur de ska ta sig dit.

Nér det gallde i vilken utstrackning som enkatdeltagarna upplevde att principerna for
effektivare anskaffning och integration foljs finns ingen signifikant skillnad mellan de
grupper som arbetade enligt moderna arbetssatt och kontrollgruppen. Detta resultat har
sannolikt erhallits dels som en foljd av att grupperna haft olika referenspunkter nar de
varderat i hur stor utstrackning som de arbetar enligt principerna, men &ven att principerna
faktiskt inte har inforts fullt ut.

6.3 Rapportens malsattningar
Malsattningarna med denna rapport var att

1) utvérdera i vilken utstrackning moderna arbetssétt foljer principerna och
forhallningssatten fran Nordstrom m.fl. (2019; 2020; 2023b) i samband med
mottagning och integration av I1T-system inom FMTIS

2) utvérdera den verksamhet som FMTIS bedriver avseende mottagande och
integration av de tva IT-systemen dar moderna arbetssatt anvands mot bakgrund
av principerna och forhallningssatten for effektiv anskaffning och integration

3) utvardera om de principer och forhallningssatt som togs fram inom det tidigare
FoT-projektet verkligen leder till 6kad effektivitet

4) vidareutveckla och forbattra forhallningssatten for effektivare anskaffning och
integration utifran de erfarenheter och lardomar som gjorts under utvarderingarna.

Avseende rapportens forsta mal sa har enkat- och intervjustudierna visat att principerna
och forhallningssatten for effektiv anskaffning och integration av ledningsstodsystem i stor
utstrackning foljts nar det galler arbete internt inom de tva forsoksgrupperna som infort
moderna arbetssatt. Grupperna har aven fatt ett visst 6kat beslutsmandat i linje med
principerna och forhallningssatten. Samtidigt visade studierna att det fanns faktorer som
1&g utanfor de tva forsoksgruppernas kontroll och som inte lag i linje med de framtagna
principerna och forhallningssatten vilket ledde till att forsoksgrupperna inte fullt ut kunde
vara sa effektiva som de énskade.

Nar det galler det andra malet sa har det inte genom den genomférda enkatundersokningen
gatt att pavisa nagra signifikanta skillnader jamfort med den kontrollgrupp som anvénde
sig av traditionella arbetssatt. Inférandet av moderna arbetssétt upplevdes dock av
medlemmarna i de tva forsoksgrupperna ge forbattringar avseende bland annat trivsel pa
arbetsplatsen och effektivitet. Grupperna som arbetade enligt moderna arbetssétt menade
dessutom att moderna arbetssatt var en forutséttning for att de 6verhuvudtaget skulle
kunna utfora sin uppgift, da arbetet stallde hoga krav pa snabba forandringar. Aven om
kontrollgruppen inte sdg nagra storre hinder i att forhalla sig till ordinarie processer och
rapporteringar sa beskrev dven de att de av nddvandighet gjorde vad de sjalva kallade for
“regelvidriga” avsteg fran processen for att kunna l6sa sin uppgift. Intervjustudien ger med
andra ord stod for att moderna arbetssatt ger battre forutsattningar for effektivt arbete med
god kvalitet, &n traditionella arbetsformer. Denna effektivitetsforbattring hos grupperna
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som infort moderna arbetssétt har uppkommit trots att inférandet har gett upphov till
friktion inom organisationen och att arbetsgrupperna ibland behdvde utféra dubbelarbete
eller avdela resurser for att skydda sig fran yttre paverkan for att kunna arbeta pa det satt
de dnskade.

Betréaffande rapportens tredje mal sa ger de genomforda undersékningarna stod for att
majoriteten av de forhallningssatt som formulerades i det tidigare forsknings- och teknik-
utvecklingsprojektet om effektivare anskaffning och integration av ledningsstodsystem
(Nordstrom m.fl., 2019; Nordstrom m.fl. 2020) bidrar till 6kad effektivitet. Studiens
resultat visar dock att vissa mindre modifieringar avseende forhallningssatten bor goras for
att fortydliga och utveckla dessa. Vidare visar studien att principerna och
forhallningssatten for effektivare anskaffning och integration av ledningsstodsystem aven
kan tilldmpas vid mottagning och integration av IT-system.

Nar det galler rapportens fjarde mal sa har detta diskuterats for de olika forhallningssatten
i avsnitt 4.1-4.8.

6.4 Metoddiskussion

Denna studie baseras pa kvalitativa data som erhallits fran intervjuerna som kompletterats
med kvantitativa och kvalitativa data fran enkatundersékningarna och mentimeterunder-
sokningen. De kvantitativa data som anvénts &r uteslutande skattningar som enkat-
respektive mentimeterundersokningsdeltagarna har gjort. Det gar darmed att argumentera
for att studien inte baseras pa “objektiva fakta”. Valet av vilken data som samlats in har
dock gjorts baserat pa att det inte finns nagra etablerade satt att objektivt bedoma
organisationers effektivitet.

Det &r visserligen majligt att basera en utvardering av effektivitet pa olika former av
indikatorer, men dessa ar ocksa i grunden subjektiva — nagon har bestamt vad som ska
matas och det har inte med nodvandighet skett pa vetenskapliga grunder. Det finns saledes
en fara i att tillampa olika former av indikatorer for att utvardera inforandet av moderna
arbetssatt eftersom det kan leda till resultat med lag validitet. Det vill sdga att inforandet
av indikatorn innebdar en alltfor stor forenkling av komplexiteten i arbetssituationen vilket
gor att indikatorn inte mater det som avsags (Bringselius, 2019b; Fejan Ljunghill, 2003).
Som exempel kan namnas att det vid en av intervjuerna (s. 51) framgick att arbetsgruppen
ofta far synpunkter pa fel i den produkt som de har levererat. Detta kan naturligtvis tolkas
som att moderna arbetssatt leder till samre produkter, men det kan ocksa tolkas som att
arbetsgruppen faktiskt har ett gott samarbete med anvéndarna av produkten vilket gor att
de sistnamnda faktiskt bemddar sig med att felanméala sddana saker som inte fungerar som
de onskar. Det ar darmed majligt att en 1g grad av felanméalning kan vara ett symptom pa
att anvandarna inte tycker det ar meningsfullt att anmala fel eftersom det anda inte leder
till nagon atgérd. En anvandning av indikatorer formar inte fanga in denna typ av nyanser i
den komplexa arbetsuppgift som mottagning och integration av ledningssystem innebér
och &r grundorsaken till att en huvudsakligen kvalitativ metod har anvants i denna studie
for att pa sa satt skapa en forstaelse for vad moderna arbetssatt leder till. Dessa kvalitativa
data har sedan kompletterats med kvantitativa data fran en enkatstudie och en mentimeter-
undersokning for att undersoka rimligheten och generaliserbarheten i de uttalanden som
intervjupersonerna har gjort.

For att 6ka sannolikheten for att de resultat som erhallits fran intervjustudien ar korrekta
har kompletterande intervjuer gjorts med bestallare, mottagare och materielomrades-
ansvarig for att verifiera vissa viktiga uttalanden i intervjuerna med arbetsgrupperna som
infort moderna arbetssatt.

Avsikten med den valda vetenskapliga metoden var ursprungligen att intervjuerna skulle
generera kvalitativa resultat som sedan kunde generaliseras genom resultat fran enkat-
undersokningen. Dessvarre var svarsfrekvensen, framforallt pa den andra enkaten, alltfor
1&g for att mojliggora statistisk analys och darmed generalisering av resultaten. De olika
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undersokningarna (enkater, mentimeterundersokning, gruppintervjuer med de tva forsoks-
grupperna och en kontrollgrupp samt kompletterande intervjuer ger dock tillsammans en
till storsta delen enhetlig bild av potentialen hos moderna arbetssatt samt de utmaningar
som de tva forsoksgrupperna har métt i samband med inférandet av moderna arbetssatt.

De genomfoérda enkat- och intervjuundersdkningarna har inte i tillracklig omfattning
genererat data som kan anvandas for att besvara huruvida samtliga forhallningssatt for
effektivare anskaffning och integration av ledningssystem verkligen leder till 6kad
effektivitet. A andra sidan har det inte heller gatt att finna data som visar att férhalinings-
sétten inte skulle bidra till en hogre effektivitet. Det beddms darfor inte finnas ett behov av
att omvardera dessa forhallningssétts lamplighet da de baseras pa omfattande litteratur-
och intervjustudier av Nordstrom m.fl. (2019; 2020).
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7 Slutsatser

Sétt ett mal, tillsatt resurser, sta inte i vdgen.?®
Intervjuperson ur FG2 (2022)

De genomforda enkét- och intervjustudierna visar att:

e Inforandet av moderna arbetssatt har inneburit att forhallningssatten for
effektivare anskaffning och integration av ledningsstodsystem foljs pa arbets-
gruppsniva (teamniva). Pa hogre organisatorisk niva har dock inte forhallnings-
sétten inforts vilket har skapat friktion och minskat effektiviteten hos de tva
arbetsgrupperna som infort moderna arbetssatt.

e Forhallningssatten for effektivare anskaffning och integration av ledningsstod-
system leder till en 0kad effektivitet &ven vid mottagning och integration av IT-
system.

e De sju modifierade forhallningssatten for effektivare anskaffning och integration
av ledningsstodsystem leder till en 6kad effektivitet nér de tillampas och kan dven
anvandas i samband med mottagning och integration av IT-system.

28 Svar pa frigan “vad krivs for att uppna effektivitet”.
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Bilaga 1 — Intervjuguider

Denna bilaga redovisar de intervjuguider/-fragor som lag till grund for intervjuerna med
forsoksgrupperna 2022, forsoksgrupperna och kontrollgruppen 2024 samt de
kompletterande intervjuerna med intressenter 2025.

Intervjuguide 2022

BAKGRUND
GDPR!

Sékerhetsskydd!
Kort presentation av deltagarna.

Vad innebar effektivitet for er?

ARBETSPROCESSEN
Hur arbetar ni idag? Nuvarande arbetssatt och -metoder? Beskriv!

Hur fungerar dessa arbetssatt/-metoder? Nar ni malen for arbetet?
Varfor fungerar de (inte)?

Involveras slutanvandarna och andra intressenter? Hur paverkar detta
projekten?

Hur fungerar kommunikationen inom och mellan arbetsgrupper? Med
ledningen?

Vad ses som risker infor/inom projekt (exempel)? Hur hanteras dessa risker?
Hander det att det dyker upp oférutsedda handelser/nya mal (kravglidning) i projekt?
Finns formaga att hantera sadana forandringar?

Finns det en helhetssyn inom FMTIS (d.v.s. arbetar man totalt sett sa att det blir sa bra
som mojligt for Forsvarsmakten eller ar fokus pa enskilda projekt)?

KOMPETENS
Upplever ni att ni har tillracklig kompetens for de uppgifter som ska lésas?

Fortbildning?
”Inskolning” av nya medarbetare?

Hur fungerar kompetensforsorjningen pa lang sikt?

ARBETSMILJO/TILLITSKULTUR
Hur upplever ni arbetsmiljon? Har ni for mycket eller for lite att gora?

Hur ser personalomsattningen ut (i projekt/generellt arbetsplatsen)? Ar den ett problem?
Visar narmaste chef och hdgre chef fortroende for er?
Har ni fortroende for ndrmaste chef och hogre chefer?

Hur ser fordelningen av beslutsmandat ut (grad av (de)centralisering)?
Ar fordelningen ett problem?

Med vad upplever ni att man ar mest lojal (FMTIS, projektet, FM)?
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VARDERINGAR/NORMER
Vad ér ett ”fint”/lyckat projekt ?

Vad &r statusfyllt i ett projekt?

Vad vérdesatter ledningen? (Sammanfaller det ledningen séger, med det som premieras?
Skiljer sig ledningens varderingar fran de anstalldas?)

UPPFOLJINING
Hur f6ljs arbetet upp?

Bidrar uppfoljningen till att nd malen for arbetet?

Ger den uppféljning som bedrivs nagra negativa effekter i organisationen?

AVSLUTNING
Upplever ni att arbetssétten ar effektiva? Varfor/varfor inte?

Nagonting annat ni vill ta upp?
Intervjuguide 2024

BAKGRUND
GDPR!

Sékerhetsskydd!
Kort presentation av deltagarna.

Vad innebar effektivitet for er?

ARBETSPROCESSEN
Forsoksgrupp 1 Forsoksgrupp 2
Sprintar for att hantera anmalda problem Halvarsreleaser
”Reaktivt tillstand” — avsaknad av Saknar digitala verktyg for
langsiktig planering projekthantering — analog kanban-ish med
Hog belastning — liten grupp post-it
”Ett embryo till en effektivare Personal lanas till andra uppgifter och
organisation” projekt

Nystart post-release: svart att hitta riktning

Ké&nner ni igen er i de har beskrivningarna idag? Hur har arbetssatten foérandrats sedan
dess? Beskriv!

Fungerar dessa arbetssatt/-metoder béttre eller samre an forut?
Varfor / varfor inte?
Har ni kunnat anpassa arbetssétten efter verksamhetens behov?

Hur involveras slutanvandarna och andra intressenter? Hur paverkar detta
ert arbete?

Hur fungerar kommunikationen inom och mellan arbetsgrupper? Med
ledningen?

Vad ses som risker infor/inom projekt (exempel)? Hur hanteras dessa risker?
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Hander det att det dyker upp oférutsedda handelser/nya mal (kravglidning) i projekt?
Finns formaga att hantera sadana forandringar?

Finns det en helhetssyn inom FMTIS (d.v.s. arbetar man totalt sett sa att det blir sa bra
som mojligt for Forsvarsmakten eller ar fokus pa enskilda projekt)?

KOMPETENS
Forsoksgrupp 1 Forsoksgrupp 2
Nodvandiga kompetenser — for fa hander ~ ”Hog ambitionsniva” anvinds som
Langsiktig rekryteringsstrategi bortforklaring av eventuella
Beredskap for personalomsattning arbetsmiljéproblem

Konsultberoende = osékerhet pga langsam
kontraktsfornyelse

Upplever ni att ni har tillrdcklig kompetens for de uppgifter som ska lésas?
Fortbildning?
’Inskolning” av nya medarbetare?

Hur fungerar kompetensforsorjningen pa lang sikt?

ARBETSMILJO/TILLITSKULTUR
Hur upplever ni arbetsmiljon?

Har ni for mycket eller for lite att gra? Har det forandrats markbart senaste aret?
Hur ser personalomsattningen ut (i projekt/generellt arbetsplatsen)? Ar den ett problem?
Visar narmaste chef och hogre chef fortroende for er?

Har ni fortroende for ndrmaste chef och hogre chefer?

Ni uttryckte vid senaste intervjun att tillrackliga mandat ar en forutsattning for att gora ett
bra jobb. Hur ser det ut idag? Har ni de mandat ni behdver?

Vilka problem finns idag kopplat till mandatférdelning?
Med vad upplever ni att man ar mest lojal (FMTIS, projektet, FM)?

VARDERINGAR/NORMER

Vid senaste intervjun uttrycktes att stora och nyskapande projekt ar de som har hogst
status? Ar det pd samma satt idag?

Har forvaltning forandrats nagot i status?

Vad ér ett ”fint”/lyckat projekt ?

Vad ér statusfyllt i ett projekt?

Vad vérdesatter ledningen? (Sammanfaller det ledningen séger, med det som premieras?
Skiljer sig ledningens varderingar fran de anstélldas?)

Det uttrycktes sist att riskminimerande var fordelaktigt for chefer som vill klattra pa
karriarstrappan? Har ni markt av nagon skillnad i det avseendet?

Premieras risktagande och férandringsvilja i ndgon utstrackning?
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UPPFOLJINING
Hur f6ljs arbetet upp? Siffror och checkboxar? Kvalitetsuppféljning?

Bidrar uppfoljningen till att na malen for arbetet?
Ger den uppféljning som bedrivs nagra negativa effekter i organisationen?

Kan ni fa ut anvandbar information fran uppfoljningar som gors?

AVSLUTNING
Upplever ni att arbetssétten ar effektiva? Varfor/varfor inte?

Nagonting annat ni vill ta upp?
Intervjuguide kompletterande intervjuer 2025

Introduktion

Vi har foljt arbetsgrupperna som jobbar med forvaltning av [objekt 1] / [objekt 2] och
deras implementering av s.k. moderna arbetssétt. Vi har i huvudsak forsokt utvérdera hur
forandringarna i arbetssatt paverkat gruppernas egna forutsattningar att utféra sina
uppgifter. Nu genomfor vi ett fatal kortare, kompletterande intervjuer med gruppernas
intressenter for att fa en bild av hur de nya arbetssatten har (eller inte har) markts av
externt.

Informationshantering och etik

Av informationssakerhetsskal spelar vi inte in intervjun utan anteckningar sa detaljerat vi

hinner med. Vi hanterar personuppgifter med stod i ett s.k. ”allmént intresse”. Vi hanterar
inte fler personuppgifter &n nédvandigt, i det har fallet antecknar vi till exempel inte mer

an din yrkesroll som identifierande uppgift.

| rapporten som publiceras kan citat ur intervjuanteckningarna férekomma. Nar vi citerar
skriver vi i sa fall ut din yrkesroll, men inga andra uppgifter som kan leda till dig som
person. Du kan nar som helst under intervjun avbéja att svara pa en fraga eller avbryta
intervjun. Du har aven rétt att efter intervjun aterkalla uttalanden eller din medverkan som
helhet. | s& fall utesluter vi dina svar fran studiens resultat helt och hallet.

Vill du att vi skickar intervjuanteckningarna till dig efter avslutad intervju? Du har i sa fall
mojlighet att kontrollera att vi uppfattat dig ratt, samt att korrigera och komplettera dina
uttalanden. Nér du mejlar tillbaka intervjuanteckningarna blir det allmén handling (i och
med inkommande till myndighet) med koppling till ditt namn genom mejladress. Vi kan
darfor inte garantera fullstandig anonymitet om nagon skulle begéra ut handlingen.

Frageomraden
Samarbete

Tillit
Effektivitet
Kvalitet

Kommunikation

MUST
Kan du bérja med att kort beskriva din yrkesroll och relation till [de tva objektens namn]?

Hur skulle du beskriva ert samarbete med objekten?
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Tillit
Kommunikation
Effektivitet
Kvalitet

Chefer (internt)
Kan du borja med att kort beskriva din yrkesroll och relation till [de tva objektens namn]?

Hur anser du att grupperna som arbetar med objekten presterar?
Effektivitet
Kvalitet

Hur paverkar det dig i din chefsroll att grupperna arbetar enligt moderna arbetssétt istéllet
for att folja IT-processen?

Tillit
Kommunikation

Dokumentation/administration

Skiljer sig objekten mot andra system pa nagot satt som skulle kunna krava alternativa
arbetssatt?

Ar systemen t.ex. mer komplexa dn andra system som FMTIS forvaltar, kraver de mer
regelbundna uppdateringar?

Anvéandare
Kan du borja med att kort beskriva din yrkesroll och relation till [de tva objektens namn]?

Hur skulle du beskriva samarbetet med [forsoksgruppens namn]?
Ar du nojd med produkten de levererar? Med gruppens effektivitet?

Upplever du att ni far gehdr om ni rapporterar fel och problem med produkten?

Bestallare/MOA
Kan du beskriva din roll i relation till [de tva objektens namn]?

Hur uppfattar du effektiviteten hos objekten jamfort med andra team?

Hur jobbar ni med mottagande och uppféljning av objekten?
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Bilaga 2 — Enkatundersokning

I denna bilaga redovisas de enkéater som skickats ut, beskrivande statistik fran enkaterna i
form av diagram och berakningar av huruvida skillnaderna i svar pa enkaterna ar statistiskt
signifikanta (95%-konfidens).

Enkatutformning

Detta avsnitt redovisar fragorna och svarsalternativen i de utskickade enkaterna. | de fall
svarsalternativen foregas av en cirkel — O — var det endast mojligt for enkatdeltagarna att
vélja ett av alternativen. | de fall svarsalternativet foregas av en kvadrat — o — var det
mojligt for enkétdeltagarna att valja flera svarsalternativ.

Enkéat 1 — FOrsoksgrupp

Totalforsvarets forskningsinstitut (FOI) genomfor ett projekt dar FOI stdder FMTIS med
en utvardering av forandrade arbetssatt for mottagande och integration av nya IT-system.
Projektet som helhet har bestéllts av C PROD RPE MTRL. Denna enké&tundersokning
genomfors som ett steg i projektet. Syftet med enkatundersdkningen ar att jamféra hur
arbetsgrupper (team) som arbetar med moderna arbetssatt upplever sin arbetssituation
jamfort med arbetsgrupper som arbetar enligt mer traditionella metoder.
Enkatundersokningen genomfors vid tva tillfallen (detta ar det forsta tillfallet) med
ungefar12 manaders mellanrum for att underscka forandringar mellan de olika
arbetsgrupperna over tid.

Enkatundersokningen bestar av 31 kryssfragor och 5 fritextfragor.

Deltagande i enkatundersokningen ar frivilligt, men dina svar bidrar till en 6kad forstaelse
som pa sikt leder till ett starkare forsvar.

Eventuella fragor om undersokningen kan besvaras av:

Kontaktuppgifter till FOI:s forskargrupp

Fragor angaende FMTIS medverkan i projektet kan besvaras av:

Kontaktuppgifter till FOI:s kontaktperson

1. Information om personuppgiftsbehandling (GDPR)

Totalforsvarets forskningsinstitut (FOI) &r personuppgiftsansvarig for de personuppgifter
som hanteras inom ramen for denna enkétundersékning. Hanteringen sker med stod av att
uppgifterna behdvs for att FOI ska kunna utféra en uppgift av allmént intresse.
Uppgifterna behandlas for att kunna understka forandringar dver tid. Endast personer som
ingar i FOI:s forskargrupp for projektet kommer att behandla personuppgifterna.
Uppgifterna sparas endast sa lange som dndamalet kraver detta och raderas darefter. Viss
forskningsdata kommer dock att sparas i enlighet med bestdimmelserna i Arkivlag
(1990:782).

P4 FOI:s webbplats kan du lasa mer om dina rattigheter som registrerad och hur du kan
kontakta FOI.
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2. Bakgrundsfragor

1) Anstéllningsform

O Anstélld av Forsvarsmakten/FMTIS;

O Anstélld av en annan organisation men arbetar a4t FMTIS (konsult)

O Vill ej ange

3. Om moderna arbetssatt

Med moderna arbetssatt avses i denna enkatundersokning arbetssétt som inspirerats av
uppdragstaktik, verksamhetstjanande ledarskap (servant leadership), tillitsbaserad ledning
och styrning samt metodik fran civilproduktionsindustri t.ex. agila metoder, DevOps,
Scrum, Scrumban, Extreme programming (XP), Lean software development (LSD),
Scaled agile framework (SAFe), Dynamic systems development methodology (DSDM),
Feature-driven development (FDD) och Rapid application development (RAD).

4. Arbetstillfredsstéllelse
2a) Hur trivdes du pa arbetet innan ni borjade anvanda moderna arbetssatt?

O1= Mycket daligt; O 2; O 3; O 4 = Varken bra eller daligt; O 5; O 6; O 7 =Mycket bra;
O Vet gj

2b) Hur trivs du pa arbetet efter att ni har borjat anvanda moderna arbetssatt?

O1= Mycket daligt; O 2; O 3; O 4 = Varken bra eller daligt; O 5; O 6; O 7 =Mycket bra;
O Vetegj

3a) Upplevde du att ditt arbete var meningsfullt innan ni bérjade anvanda moderna
arbetssatt?

O1= Inte alls meningsfullt; O 2; O 3; O 4; O 5; O 6; O 7 =Mycket meningsfullt;
O Vetegj

3b) Upplever du att ditt arbete & meningsfullt efter att ni bdrjade anvédnda moderna
arbetssatt?

O1= Inte alls meningsfullt; O 2; O 3; O 4; O 5; O 6; O 7 =Mycket meningsfullt;
O Vetegj

4a) Hur upplevde du kompetensutvecklingen i ditt arbete innan ni bérjade anvénda
moderna arbetssétt?

O1= Arbetet stallde alldeles for hoga krav pa kompetensutveckling; O 2; O 3; O 4
Kompetensutvecklingen var lagom stor; O 5; O 6; O 7 = Jag hade dnskat mig en betydligt
storre kompetensutveckling; O Vet ej

4b) Hur upplever du kompetensutvecklingen i ditt arbete efter att ni infért moderna
arbetssatt?
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O1= Arbetet staller alldeles for hoga krav pa kompetensutveckling; O 2; O 3; O 4
Kompetensutvecklingen &r lagom stor; O 5; O 6; O 7 = Jag 6nskar mig en betydligt storre
kompetensutveckling; O Vet gj

5a) Har du nagon gang under de senaste tre manaderna Gvervagt att byta arbetsplats?
O Ja; O Nej; O Vet gj

5b) Upplever du att din dnskan att byta arbetsplats har férandrats sedan ni inférde moderna
arbetssatt?

O Jag kénner att jag oftare 6nskar byta arbetsplats sedan moderna arbetsséatt infordes

O Jag ké&nner att jag onskar byta arbetsplats mer séllan sedan moderna arbetssatt inférdes
O Jag onskar byta arbetsplats ungefér lika ofta som tidigare

O Vet gj

6) Kommentera garna svaren pa fraga 2-5 avseende arbetstillfredsstéllelse i rutan nedan.

5. Effektivitet
7) Vad innebar effektivitet i arbetet for dig?

8a) Hur upplevde du forutséttningarna for dig att arbete effektivt innan moderna arbetssétt
infordes?

O1= Mycket daliga; O 2; O 3; O 4 = Varken bra eller daliga; O 5; O 6;
O 7 =Mycket bra; O Vet gj

8b) Hur upplever du forutséttningarna for dig att arbeta effektivt efter att moderna
arbetssétt har inforts?

O1= Mycket daliga; O 2; O 3; O 4 = Varken bra eller daliga; O 5; O 6;
O 7 =Mycket bra; O Vet gj
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9) Vilka av nedanstaende faktorer har paverkat dina svar pa fraga 8a och 8b? (flera val
mojliga)

o Fysisk arbetsmiljo

o Psykosocial arbetsmiljo

o Beslutsprocesser inkl. delegering av beslut

o Processer for hur arbetet ska utforas

o Processer for uppféljning

o Indelningen i olika enheter (organisationen)

o Annat (ange i textrutan)

10a) Hur upplevde du forutsattningarna for arbetsgruppen (teamet) att arbeta effektivt
innan moderna arbetssatt infordes?

O1= Mycket daliga; O 2; O 3; O 4 = Varken bra eller daliga; O 5; O 6;
O 7 =Mycket bra; O Vet gj

10b) Hur upplever du forutsattningarna for arbetsgruppen (teamet) att arbeta effektivt efter
att moderna arbetssétt har inforts?

O1= Mycket daliga; O 2; O 3; O 4 = Varken bra eller daliga; O 5; O 6;
O 7 =Mycket bra; O Vet gj

11) Vilka av nedanstaende faktorer har paverkat dina svar pa fraga 10a och 10b? (flera val
mojliga)

o Fysisk arbetsmiljo

o Psykosocial arbetsmiljo

o Beslutsprocesser inkl. delegering av beslut

o Processer for hur arbetet ska utforas

o Processer for uppféljning

o Indelningen i olika enheter (organisationen)

o Annat (ange i textrutan)

12a) Var du, innan moderna arbetssatt infordes, néjd med den mangd arbete du fick gjort
en normal arbetsdag?

O1= Mycket missnojd; O 2; O 3; O 4 = Varken néjd eller missndjd; O 5; O 6;
O 7 =Mycket ndjd; O Vet gj

12b) Ar du, efter att moderna arbetssatt inforts, néjd med den mangd arbete du far gjort en
normal arbetsdag?

O1= Mycket missndjd; O 2; O 3; O 4 = Varken nojd eller missndjd; O 5; O 6;
O 7 =Mycket ndjd; O Vet gj
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13a) Var du, innan moderna arbetssatt infordes, nojd med kvaliteten pa det arbete som du
utforde?

O1= Mycket missnojd; O 2; O 3; O 4 = Varken ngjd eller missndjd; O 5; O 6;
O 7 =Mycket ndjd; O Vet gj

13b) Ar du, efter att moderna arbetssatt inforts, nojd med kvaliteten pé& det arbete som du
utfor?

O1= Mycket missnojd; O 2; O 3; O 4 = Varken ngjd eller missndjd; O 5; O 6;
O 7 =Mycket ndjd; O Vet gj

14a) Hur ofta upplevde du att det uppstod tidsforluster i arbetet pa grund av faktorer som
Iag utanfor din kontroll innan moderna arbetsséatt infordes?

O1= Mycket ofta; O 2; 0 3; 0 4; O 5; O 6; O 7 = Aldrig; O Vet gj

14b) Vad berodde tidsforlusterna i fraga 14a pa innan moderna arbetssatt infordes? (flera
val méjliga)

o Att arbetsgruppen (teamet) saknar mandat att fatta beslut

o Att jag saknar mandat att fatta beslut

o Osékerhet kring vem som har mandat att fatta beslut

o Véntan pa leverans fran nagon i arbetsgruppen (teamet)

o Vantan pa leverans fran nagon utanfor arbetsgruppen (teamet)
o Oklarhet avseende vilket arbete som ska utforas

o Oplanerade forandringar avseende det arbete som ska goras

o Ofullstandig information eller bristande informationsspridning
o Felaktig information

o Annat, ange

15a) Hur ofta upplever du att det uppstar tidsforluster i arbetet pa grund av faktorer som
ligger utanfor din kontroll efter att moderna arbetssatt har inforts?

O1= Mycket ofta; O 2; O 3; 0 4; O 5; O 6; O 7 = Aldrig; O Vet gj
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15b) Vad beror tidsforlusterna efter att moderna arbetssatt har inforts pa? (flera val
mojliga)

o Att arbetsgruppen (teamet) saknar mandat att fatta beslut

o Att jag saknar mandat att fatta beslut

o Osakerhet kring vem som har mandat att fatta beslut

o Véntan pa leverans fran nagon i arbetsgruppen (teamet)

o Véntan pa leverans fran nagon utanfor arbetsgruppen (teamet)
o Oklarhet avseende vilket arbete som ska utforas

o Oplanerade forandringar avseende det arbete som ska goras

o Ofullstandig information eller bristande informationsspridning
o Felaktig information

o Annat, ange

16) Kommentera garna svaren pa fraga 8-15 om effektivitet (mangd, kvalitet etc.) i
fritextfaltet nedan.

6. Tillit

17a) 1 vilken utstrackning upplevde du att hogre chefer (chefens chef och hégre) hade tillit
till arbetsgruppens (teamets) formaga att losa tilldelade arbetsuppgifter innan moderna
arbetssétt infordes?

O1=Ingen tillit; O 2; O 3; O 4; O 5; O 6; O 7 = Fullstandig tillit; O Vet gj

17b) 1 vilken utstrackning upplever du att hdgre chefer (chefens chef och hdgre) har tillit
till arbetsgruppens (teamets) formaga att losa tilldelade arbetsuppgifter efter att moderna
arbetssétt infordes?

O1=Ingen tillit; O 2; O 3; O 4; O 5; O 6; O 7 = Fullstandig tillit; O Vet gj

18a) | vilken utstrackning upplevde du att din ndrmaste chef hade tillit till arbetsgruppens
(teamets) formaga att 16sa tilldelade arbetsuppgifter innan moderna arbetsséatt infordes?

O1=Ingen tillit; O 2; O 3; O 4; O 5; O 6; O 7 = Fullstandig tillit; O Vet gj

18b) 1 vilken utstrackning upplever du att din ndrmaste chef har tillit till arbetsgruppens
(teamets) formaga att 16sa tilldelade arbetsuppgifter efter att moderna arbetssatt har
inforts?

O1=Ingen tillit; © 2; 0 3; O 4; O 5; O 6; O 7 = Fullstandig tillit; O Vet gj

19) 1 vilken utstréckning kénner du tillit till din ndrmaste chef?
O1=Ingen tillit; © 2; O 3; O 4; O 5; O 6; O 7 = Fullstandig tillit; O Vet gj
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20) 1 vilken utstrackning kanner du tillit till dina kollegor i arbetsgruppen (teamet)?
O1=Ingen tillit; O 2; O 3; O 4; O 5; O 6; O 7 = Fullstandig tillit; O Vet gj

21) Kommentera géarna svaren pa fraga 17-20 i fritextfaltet nedan. Beskriv garna om du
tror att det satt som arbetet bedrivs pa paverkar tilliten i organisationen.

7. Installning till moderna arbetssatt
22) Hur stéller du dig till att arbeta i enlighet med moderna arbetssatt?

O1= Mycket negativ; O 2; O 3; O 4 = Varken positiv eller negativ; O 5; O 6;
O 7 =Mycket positiv; O Vet gj

23) Kommentera gérna svaret pa fraga 22 i textrutan.

Tack for din medverkan i undersokningen.

Enkat 1 — Kontrollgrupp

Totalforsvarets forskningsinstitut (FOI) genomfor ett projekt dar FOI stoder FMTIS med
en utvardering av fordndrade arbetssatt for mottagande och integration av nya IT-system.
Projektet som helhet har bestéllts av C PROD RPE MTRL. Denna enké&tunderstkning
genomfors som ett steg i projektet. Syftet med enkatundersdkningen ar att jamféra hur
arbetsgrupper (team) som arbetar med moderna arbetssétt upplever sin arbetssituation
jamfort med arbetsgrupper som arbetar enligt mer traditionella metoder.
Enkatundersokningen genomfors vid tva tillfallen (detta ar det forsta tillfallet) med
ungefar12 manaders mellanrum for att undersoka forandringar mellan de olika
arbetsgrupperna over tid.

Enkatundersokningen bestar av 21 kryssfragor och 5 fritextfragor.

Deltagande i enkatundersokningen &r frivilligt, men dina svar bidrar till en 6kad forstaelse
som pa sikt leder till ett starkare forsvar.

Eventuella fragor om undersokningen kan besvaras av:

Personuppgifter som raderats till denna rapport

Fragor angdende FMTIS medverkan i projektet kan besvaras av:

Personuppgifter som raderats till denna rapport

1. Information om personuppgiftsbehandling (GDPR)

Totalforsvarets forskningsinstitut (FOI) &r personuppgiftsansvarig for de personuppgifter
som hanteras inom ramen for denna enkétundersokning. Hanteringen sker med stod av att
uppgifterna behovs for att FOI ska kunna utféra en uppgift av allmant intresse.
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Uppgifterna behandlas for att kunna understka forandringar dver tid. Endast personer som
ingar i FOI:s forskargrupp for projektet kommer att behandla personuppgifterna.
Uppgifterna sparas endast sa lange som dndamalet kraver detta och raderas darefter. Viss
forskningsdata kommer dock att sparas i enlighet med bestdmmelserna i Arkivlag
(1990:782).

Pa FOI:s webbplats kan du lasa mer om dina rattigheter som registrerad och hur du kan
kontakta FOI.

2. Bakgrundsfragor

1) Anstallningsform

O Anstélld av Forsvarsmakten/FMTIS;

O Anstélld av en annan organisation men arbetar at FMTIS (konsult)
O Vill gj ange

3. Arbetstillfredsstallelse
2) Hur trivs du pa arbetet?

O1= Mycket daligt; O 2; O 3; O 4 = Varken bra eller daligt; O 5; O 6; O 7 =Mycket bra;
O Vet gj

3) Upplever du att ditt arbete ar meningsfullt?

O1= Inte alls meningsfullt; O 2; O 3; O 4; O 5; O 6; O 7 =Mycket meningsfullt;
O Vetegj

4) Hur upplever du kompetensutvecklingen i ditt arbete?

O1= Arbetet stéller alldeles for hoga krav pa kompetensutveckling; 0 2; O 3; 0 4
Kompetensutvecklingen &r lagom stor; O 5; O 6; O 7 = Jag 6nskar mig en betydligt storre
kompetensutveckling; O Vet gj

5) Har du nagon gang under de senaste tre manaderna dvervagt att byta arbetsplats?
0O Ja; O Negj; O Vet gj

6) Kommentera garna svaren pa fraga 2-5 avseende arbetstillfredsstéllelse i rutan nedan.

4. Effektivitet
7) Vad innebar effektivitet i arbetet for dig?
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8) Hur upplever du forutsattningarna for dig att arbeta effektivt?

O1= Mycket daliga; O 2; O 3; O 4 = Varken bra eller daliga; O 5; O 6;
O 7 =Mycket bra; O Vet gj

9) Vilka av nedanstaende faktorer har paverkat ditt svar pa fraga 8?
(flera val mojliga)

o Fysisk arbetsmiljo

o Psykosocial arbetsmiljo

o Beslutsprocesser inkl. delegering av beslut

o Processer for hur arbetet ska utforas

o Processer for uppféljning

o Indelningen i olika enheter (organisationen)

o Annat (ange i textrutan)

10) Hur upplever du forutsattningarna for arbetsgruppen (teamet) att arbeta effektivt?

O1= Mycket daliga; O 2; O 3; O 4 = Varken bra eller daliga; O 5; O 6;
O 7 =Mycket bra; O Vet gj

11) Vilka av nedanstaende faktorer har paverkat ditt svar pa fraga 10? (flera val mgjliga)
o Fysisk arbetsmiljo

o Psykosocial arbetsmiljo

o Beslutsprocesser inkl. delegering av beslut

o Processer for hur arbetet ska utforas

o Processer for uppféljning

o Indelningen i olika enheter (organisationen)

o Annat (ange i textrutan)

12) Ar du nojd med den méngd arbete du far gjort en normal arbetsdag?

O1= Mycket missnojd; O 2; O 3; O 4 = Varken néjd eller missndjd; O 5; O 6;
O 7 =Mycket ndjd; O Vet gj

13) Ar du n6jd med kvaliteten pa det arbete som du utfér?

O1= Mycket missnojd; O 2; O 3; O 4 = Varken néjd eller missndjd; O 5; O 6;
O 7 =Mycket ndjd; O Vet gj

14) Hur ofta upplever du att det uppstar tidsforluster i arbetet pa grund av faktorer som
ligger utanfoér din kontroll?

O1= Mycket ofta; O 2; 0 3; 0 4; O 5; O 6; O 7 = Aldrig; O Vet gj

15) Vad beror tidsforlusterna i fraga 14 pa? (flera val majliga)
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o Att arbetsgruppen (teamet) saknar mandat att fatta beslut

o Att jag saknar mandat att fatta beslut

o Osékerhet kring vem som har mandat att fatta beslut

o Vantan pa leverans fran nagon i arbetsgruppen (teamet)

o Vantan pa leverans fran nagon utanfor arbetsgruppen (teamet)
o Oklarhet avseende vilket arbete som ska utforas

o Oplanerade forandringar avseende det arbete som ska goras

o Ofullstandig information eller bristande informationsspridning
o Felaktig information

o Annat, ange

16) Kommentera garna svaren pa fraga 8-15 om effektivitet (mangd, kvalitet etc.) i
fritextféltet nedan.

5. Tillit

17) 1 vilken utstrackning upplever du att hogre chefer (chefens chef och hégre) har tillit till
arbetsgruppens (teamets) formaga att I6sa tilldelade arbetsuppgifter?

O1=Ingen tillit; O 2; O 3; O 4; O 5; O 6; O 7 = Fullstandig tillit; O Vet gj

18) I vilken utstrackning upplever du att din ndrmaste chef har tillit till arbetsgruppens
(teamets) formaga att 16sa tilldelade arbetsuppgifter?

O1=Ingen tillit; 0 2; 0 3; O 4; O 5; O 6; O 7 = Fullstandig tillit; O Vet gj

19) I vilken utstrackning k&nner du tillit till din ndrmaste chef?
O1=Ingen tillit; 0 2; 0 3; O 4; O 5; O 6; O 7 = Fullstandig tillit; O Vet gj

20) 1 vilken utstrackning k&nner du tillit till dina kollegor i arbetsgruppen (teamet)?
O1=Ingen tillit; O 2; O 3; O 4; O 5; O 6; O 7 = Fullstandig tillit; O Vet gj

21) Kommentera géarna svaren pa fraga 17-20 i fritextfaltet nedan. Beskriv garna om du
tror att det satt som arbetet bedrivs pa paverkar tilliten i organisationen.

6. Moderna arbetssatt
22) Har du hort talas om moderna arbetssatt?

O Nej; O Ja, men jag vet inte vad det innebér; O Ja, och jag kanner till lite om moderna
arbetssétt; O Ja, och jag har en relativt god bild av vad moderna arbetssatt ar.
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7. Installining till moderna arbetssatt
Fraga 23-24 stalldes endast till de som besvarat fraga 22 jakande.
23) Hur stéller du dig till att arbeta i enlighet med moderna arbetssatt?

O 1 = Mycket negativ; O 2; O 3; O 4 = Varken positiv eller negativ; O 5; O 6;
O 7 = Mycket positiv; O Vet g]

24) Kommentera géarna svaret pa fraga 23 i textrutan.

Tack for din medverkan i undersokningen.

Enkéat 2 — Bada grupperna

Totalforsvarets forskningsinstitut (FOI) genomfor ett projekt dar FOI stoder FMTIS med
en utvardering av fordndrade arbetssatt for mottagande och integration av nya IT-system.
Projektet som helhet har bestéllts och finansieras av C PROD RPE MTRL. Syftet med
enk&tundersokningen ar att jamfora hur arbetsgrupper (team) som arbetar med s.k.
moderna arbetssatt upplever sin arbetssituation jamfort med arbetsgrupper som arbetar mer
enligt FMTIS processer och med traditionella metoder. Observera att projektet inte syftar
till att jamfora olika grupper/team med varandra utan endast olika arbetssatt.

Enkatundersokningen bestar av 35 flervalsfragor och 1 fritextfraga. Dartill finns
mojligheten att frivilligt kommentera svaren. Om du av nagon anledning behéver avbryta
undersokningen sa gar det bra att logga in igen med den lank till unders6kningen som du
fatt via e-post, dina tidigare svar finns da sparade.

Deltagande i enkatundersokningen ar frivilligt, men dina svar bidrar till en 6kad forstaelse
som pa sikt leder till ett starkare forsvar.

Eventuella fragor om undersokningen kan besvaras av:

Personuppgifter som raderats till denna rapport

Fragor angaende FMTIS medverkan i projektet kan besvaras av:

Personuppgifter som raderats till denna rapport

1. Information om personuppgiftsbehandling (GDPR)

Totalforsvarets forskningsinstitut (FOI) ar personuppgiftsansvarig for de personuppgifter
som hanteras inom ramen for denna enkatundersékning. Hanteringen sker med stdd av att
uppgifterna behovs for att FOI ska kunna utféra en uppgift av allmant intresse.
Uppgifterna behandlas for att kunna undersdka forandringar éver tid. Endast personer som
ingar i FOLI:s forskargrupp for projektet kommer att behandla personuppgifterna.
Uppgifterna sparas endast sa lange som dndamalet kraver detta och raderas darefter. Viss
forskningsdata kommer dock att sparas i enlighet med bestdmmelserna i Arkivlag
(1990:782).

Pa FOI:s webbplats kan du lasa mer om dina rattigheter som registrerad och hur du kan
kontakta FOI.
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1) Ange din anstallningsform
O Anstélld av Forsvarsmakten/FMTIS;
O Anstélld av en annan organisation men arbetar & FMTIS (konsult)

O Vill ej ange

Med moderna arbetssatt avses i denna enkatundersdkning arbetssatt som inspirerats av
uppdragstaktik, verksamhetstjanande ledarskap (servant leadership), tillitsbaserad ledning
och styrning samt metodik fran civil produktionsindustri t.ex. agila metoder, DevOps,
Scrum, Scrumban, Extreme programming (XP), Lean software development, Scaled agile
framework (SAFe), Dynamic systems development methodology (DSDM), Feature-driven
development (FDD) och Rapid application development (RAD).

Fragorna pa denna sida syftar till att jamfora aktuella arbetsséatt paA FMTIS med ett
antal principer for projektarbete som FOI har identifierat i en studie. Las igenom
beskrivningen av de olika principerna noga och besvara fragestallningen med
utgangspunkt i hur de olika principerna beskrivs. Om du av nagon anledning inte
hinner slutfora enkaten sa klicka pa "'fortsatta senare' uppe till hoger sa sparas dina
svar och du kan logga in igen med den lank du fick utskickad.

2) Med tillitskultur avses att de som fatt en uppgift ges béasta mojliga forutsattningar att
16sa den, att chefer Idmnar det stéd som behdvs och att dverdriven kontroll undviks. |
vilken utstrackning upplever du att det finns en tillitskultur pa din arbetsplats?

O 1= I mycket liten utstrackning; O 2; O 3; O 4 = Varken i stor eller liten utstrackning;
O 5; O 6; O 7 =I mycket stor utstrédckning; O Vet gj

Kommentera gérna ditt svar ovan.

3) Med sund organisationskultur avses att det ar mer statusfyllt att bedriva sma, enkla och
snabba (del)projekt an stora projekt som pagar 6ver lang tid. Vidare ska
organisationskulturen préaglas av innovation (d.v.s. att vaga gora saker pa nya sétt) snarare
an en rédsla for att gora fel. 1 vilken utstrackning upplever du att det finns en sund
organisationskultur pa din arbetsplats?

O 1= I mycket liten utstrackning; O 2; O 3; O 4 = Varken i stor eller liten utstrackning;
O 5; O 6; O 7 =I mycket stor utstrédckning; O Vet gj

Kommentera gérna ditt svar ovan.

4) Med strategisk kompetensuppbyggnad avses att det bedrivs ett langsiktigt arbete med
att identifiera och utveckla ny teknik och nya l6sningar samt hitta tillampningar for ny
teknik. Detta for att mojliggéra en snabb utveckling av nya formagor nar behov av sddana
uppstar. | vilken utstrackning upplever du att det bedrivs strategisk kompetensuppbyggnad
inom ramen for projektet/objektet?
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O 1= I mycket liten utstrackning; O 2; O 3; O 4 = Varken i stor eller liten utstrackning;
0O 5; O 6; O 7 =I mycket stor utstrackning; O Vet gj

Kommentera gérna ditt svar ovan.

4) Med strategisk kompetensuppbyggnad avses att det bedrivs ett langsiktigt arbete med
att identifiera och utveckla ny teknik och nya Idsningar samt hitta tillampningar for ny
teknik. Detta for att mojliggora en snabb utveckling av nya formagor nar behov av sadana
uppstar. I vilken utstrackning upplever du att det bedrivs strategisk kompetensuppbyggnad
inom ramen for projektet/objektet?

O 1= I mycket liten utstrackning; O 2; O 3; O 4 = Varken i stor eller liten utstrackning;
O 5; O 6; O 7 =I mycket stor utstrackning; O Vet gj

Kommentera gérna ditt svar ovan.

5) Tidig planering med beaktande av osékerhet innebér att planering av projektarbetet sker
pa ett tidigt skede men att planeringen inte ar mer detaljerad &n vad osakerheterna for
tillfallet tillater. | praktiken innebér detta att den initiala planeringen ofta ar évergripande
for att sedan efter hand forfinas. | vilken utstrackning arbetar ni pa detta satt inom
projektet/objektet?

O 1= I mycket liten utstrackning; O 2; O 3; O 4 = Varken i stor eller liten utstrackning;
0O 5; O 6; O 7 =I mycket stor utstrackning; O Vet gj

Kommentera gérna ditt svar ovan.

6) Med stegvis utveckling, mottagning och integration avses att saval planeringen av
arbetet som sjalva arbetet i sig sker i en serie av mindre steg (sprintar) dar varje steg ar sa
pass litet att det utan svarighet kan 6verblickas och hanteras. | vilken utstrackning
upplever du att arbetet inom projektet/objektet bedrivs stegvis?

O 1= I mycket liten utstrackning; O 2; O 3; O 4 = Varken i stor eller liten utstrackning;
0O 5; O 6; O 7 =I mycket stor utstrackning; O Vet gj

Kommentera gérna ditt svar ovan.

7) Med omsorgsfullt urval av projekt- eller objektmedlemmar avses att det har sékerstéllts
att projektmedlemmarna har ratt kompetens, &r motiverade att arbeta i projektet/objektet
samt kan arbeta effektivt tillsammans. | vilken utstrackning upplever du att medarbetarna
ar omsorgsfullt utvalda inom projektet/objektet?

O 1= I mycket liten utstrackning; O 2; O 3; O 4 = Varken i stor eller liten utstrackning;
0 5; O 6; O 7 =l mycket stor utstrackning; O Vet gj
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Kommentera gérna ditt svar ovan.

8) Att utveckla samarbetet med intressenter innebér att projektet/objektet samarbetar och
arbetar tillsammans med verksamhetskunniga, anvandare, IT-sékerhetsspecialister och
andra intressenter avseende mal, planering och krav pa utformningen av det aktuella
projektet/objektet/produkten. I vilken utstrackning upplever du att projektet/objektet
samarbetar med intressenter?

O 1= I mycket liten utstrackning; O 2; O 3; O 4 = Varken i stor eller liten utstrackning;
O 5; O 6; O 7 =I mycket stor utstrackning; O Vet gj

Kommentera gérna ditt svar ovan.

9) Att skapa en formaga att svara pa forandringar innebar att projektet/objektet har en
formaga att svara pa och hantera forandrade behov eller krav pa projektet/objektet som
uppstar under pagaende arbete. | vilken utstrackning upplever du att projektet/objektet har
formagan att svara pa forandringar?

O 1= I mycket liten utstrackning; O 2; O 3; O 4 = Varken i stor eller liten utstrackning;
0O 5; O 6; O 7 =I mycket stor utstrackning; O Vet gj

Kommentera gérna ditt svar ovan.

10) Att arbeta mot tydliga mal med fokus pa resultat innebar att det arbete som bedrivs
inom ramen for projektet/objektet i forsta hand sker mot tydliga mal med fokus pa resultat
snarare an att processer, procedurer och rutiner foljs strikt (d.v.s. avsteg kan géras fran
processer om det behdvs). | vilken utstrackning upplever du att arbetet i projektet/objektet
sker mot tydliga mal med fokus pa resultat?

O 1= I mycket liten utstrackning; O 2; O 3; O 4 = Varken i stor eller liten utstrackning;
0O 5; O 6; O 7 =I mycket stor utstrackning; O Vet gj

Kommentera gérna ditt svar ovan.

11) En decentraliserad organisation med bred allokering av beslutsratt innebdr att beslut
fattas sa nara verksamheten som mojligt (t.ex. att gruppen/teamet sjélva far fatta beslut i
fragor som inte beh6ver samordnas med annan verksamhet). | hur stor utstrackning
upplever du att beslutsratten har fordelats till projektet/objektet?

O 1= I mycket liten utstréackning; O 2; O 3; O 4 = Varken i stor eller liten utstrackning;
0 5; O 6; O 7 =l mycket stor utstrackning; O Vet gj
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Kommentera gérna ditt svar ovan.

12) Effektiv kommunikation innebér att gruppen/teamet har formagan att inrikta,
samordna och koordinera det arbete som bedrivs samt losa eventuell friktion som uppstar
dels internt inom projektet/objektet, dels externt med andra intressenter. I vilken
utstrackning upplever du att ni kommunicerar effektivt inom projektet/objektet (saval
internt som externt)?

O 1= I mycket liten utstrackning; O 2; O 3; O 4 = Varken i stor eller liten utstrackning;
0O 5; O 6; O 7 =I mycket stor utstrackning; O Vet gj

Kommentera gérna ditt svar ovan.

13) Kontinuerlig hantering av risker och osékerheter innebér att gruppen/teamet uppmark-
sammar risker och osékerheter kontinuerligt. | riskhanteringen ingar att identifiera vilka
risker och osakerheter som kan paverka resultatet av arbetet och vidta férebyggande
atgarder for att minska dessa. | hanteringen av osékerheter ingar dven att det behover
finnas strategier for att medvetandegora vilka osékerheter som finns under arbetet samt
vilka kritiska antaganden som gjorts. | vilken utstrackning upplever du att ni hanterar
risker och osédkerheter inom projektet/objektet?

O 1= I mycket liten utstrackning; O 2; O 3; O 4 = Varken i stor eller liten utstrackning;
0O 5; O 6; O 7 =I mycket stor utstrackning; O Vet gj

Kommentera gérna ditt svar ovan.

14) Att anvanda mogen teknik och metodik innebar att gruppen/teamet minskar riskerna
genom att anvanda befintlig mogen teknik och metodik i sitt arbete. | sammanhanget &r det
viktigt att papeka att mogen teknik inte &r samma sak som foraldrad teknik. Principen
innebér att utveckling av ny teknik och metodik fran grunden undviks. Att vidareutveckla
eller satta samman befintlig mogen teknik eller metodik pa nya kreativa satt ligger dock
inom ramarna for principen. | vilken utstradckning upplever du att ni inom
projektet/objektet anvander mogen teknik och metodik?

O 1= I mycket liten utstrackning; O 2; O 3; O 4 = Varken i stor eller liten utstrackning;
O 5; O 6; O 7 =I mycket stor utstrédckning; O Vet gj

Kommentera gérna ditt svar ovan.

15) Att satta anvandarnas behov i fokus innebér att anvandarna involveras i arbetet sa att
deras erfarenheter kan tas tillvara och nyttjas. | vilken utstrackning upplever du att ni inom
projektet/objektet sétter anvandarnas behov i fokus?
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O 1= I mycket liten utstrackning; O 2; O 3; O 4 = Varken i stor eller liten utstrackning;
O 5; O 6; O 7 =I mycket stor utstrackning; O Vet gj

Kommentera gérna ditt svar ovan.

16) Principen om helhetssyn innebar att det inom gruppen/teamet finns en forstaelse for
och tas hansyn till att det tekniska system som arbetet berér kommer att inga i ett storre
system dar dven manniskor, organisation och andra tekniska system ingar. | vilken
utstrackning upplever du att ni har en helhetssyn inom projektet/objektet?

O 1= I mycket liten utstrackning; O 2; O 3; O 4 = Varken i stor eller liten utstrackning;
O 5; O 6; O 7 =I mycket stor utstrédckning; O Vet gj

Kommentera gérna ditt svar ovan.

17) Att vélja teknik som kan anpassas till framtida férandringar innebar att val av teknik
eller utformning av programvara gors sa att det tekniska systemet latt kan anpassas till
framtida of6rutsedda behov eller krav. | vilken utstrdckning upplever du att ni tar h&nsyn
till eventuella behov av framtida forandringar inom projektet/objektet?

O 1= I mycket liten utstrackning; O 2; O 3; O 4 = Varken i stor eller liten utstrackning;
O 5; O 6; O 7 =I mycket stor utstrédckning; O Vet gj

Kommentera gérna ditt svar ovan.

18) Att folja upp resultat genom direkta observationer innebér att den som genomfor
uppfoljningen (normalt chefen) gar direkt till kallan och exempelvis observerar resultatet
av utfort arbete eller fragar hur arbetet gar. Indirekta uppféljningsmetoder (t.ex. rapporter
som beskriver utfort arbete eller indikatorer) undviks. I vilken utstrackning upplever du att
uppféljning sker genom direkta observationer?

O 1= I mycket liten utstrackning; O 2; O 3; O 4 = Varken i stor eller liten utstrackning;
O 5; O 6; O 7 =I mycket stor utstrédckning; O Vet gj

Kommentera gérna ditt svar ovan.

19) Regelbunden uppféljning som fokuserar pa framtiden utgar fran att syftet med
uppfdljning i forsta hand &r att tillvarata kunskaper som kan anvandas for att na 6kad
effektivitet i framtiden. Typiska fragor for en uppfoljning som fokuserar pa framtiden ar
saledes vad kan goras for att nd malet? eller hur kan arbetssatten forbattras? (och inte hur
gick det? eller vad gick fel?). | vilken utstrackning upplever du att den uppféljning som
bedrivs fokuserar pa framtiden?
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O 1= I mycket liten utstrackning; O 2; O 3; O 4 = Varken i stor eller liten utstrackning;
0O 5; O 6; O 7 =I mycket stor utstrackning; O Vet gj

Kommentera gérna ditt svar ovan.

Fragorna pa denna sida syftar till att undersoka arbetstillfredsstallelsen for att
kunna jamfora denna med olika arbetssatt, Om du av nagon anledning inte hinner
slutfora enkaten sa klicka pa "'fortsatta senare™ uppe till hdger sa sparas dina svar
och du kan logga in igen med den lank du fick utskickad.

20) Hur trivs du pa arbetet?

O1= Mycket daligt; O 2; O 3; O 4 = Varken bra eller daligt; O 5; O 6; O 7 =Mycket bra;
O Vet gj

21) Upplever du att ditt arbete &r meningsfullt?

O1= Inte alls meningsfullt; O 2; O 3; O 4; O 5; O 6; O 7 =Mycket meningsfullt;
O Vetegj

22) Hur upplever du kompetensutvecklingen i ditt arbete?

O1= Arbetet stéller alldeles for hoga krav pa kompetensutveckling; 0 2; 0 3; 0 4
Kompetensutvecklingen &r lagom stor; O 5; O 6; O 7 = Jag 6nskar mig en betydligt storre
kompetensutveckling; O Vet gj

23) Har du nagon gang under de senaste tre manaderna 6vervagt att byta arbetsplats?
0O Ja; O Nej; O Vet gj

Kommentera géarna svaren pa ovanstaende fragor i rutan nedan (t.ex. varfor du inte
upplever arbetet som meningsfullt, eller varfor du har funderat pa att byta arbete):

Fragorna pa denna sida syftar till att undersoka hur vél olika arbetssatt mojliggor
effektivt arbete. Om du av nagon anledning inte hinner slutféra enkaten sa klicka pa
"fortsatta senare uppe till hdger sa sparas dina svar och du kan logga in igen med
den lank du fick utskickad.

24) Vad innebér effektivitet i arbetet for dig?

25) Hur upplever du forutsattningarna for dig att arbeta effektivt?

O1= Mycket daliga; O 2; O 3; O 4 = Varken bra eller ddliga; O 5; O 6;
O 7 =Mycket bra; O Vet gj
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26) Vilka av nedanstaende faktorer har paverkat ditt svar pa fraga 25?
(flera val mojliga)

o Fysisk arbetsmiljo

o Psykosocial arbetsmiljo

o Beslutsprocesser inkl. delegering av beslut

o Processer for hur arbetet ska utforas

o Processer for uppféljning

o Indelningen i olika enheter (organisationen)

o Annat (ange i textrutan)

27) Hur upplever du forutsattningarna for arbetsgruppen (teamet) att arbeta effektivt?

O1= Mycket daliga; O 2; O 3; O 4 = Varken bra eller daliga; O 5; O 6;
O 7 =Mycket bra; O Vet gj

28) Vilka av nedanstaende faktorer har paverkat ditt svar pa fraga 277 (flera val mojliga)
o Fysisk arbetsmiljo

o Psykosocial arbetsmiljo

o Beslutsprocesser inkl. delegering av beslut

o Processer for hur arbetet ska utforas

o Processer for uppféljning

o Indelningen i olika enheter (organisationen)

o Annat (ange i textrutan)

29) Ar du néjd med den mangd arbete du far gjort en normal arbetsdag?

O1= Mycket missnojd; O 2; O 3; O 4 = Varken néjd eller missndjd; O 5; O 6;
O 7 =Mycket ndjd; O Vet gj

30) Ar du nojd med kvaliteten pé det arbete som du utfor?

O1= Mycket missnojd; O 2; O 3; O 4 = Varken ndjd eller missndjd; O 5; O 6;
O 7 =Mycket ndjd; O Vet gj

31) Hur ofta upplever du att det uppstar tidsforluster i arbetet pa grund av faktorer som
ligger utanfor din kontroll?

O1= Mycket ofta; O 2; © 3; 0 4; O 5; O 6; O 7 = Aldrig; O Vet gj
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32) Vad beror tidsforlusterna i foregdende fraga pa? (flera val mojliga)
o Att arbetsgruppen (teamet) saknar mandat att fatta beslut

o Att jag saknar mandat att fatta beslut

o Osakerhet kring vem som har mandat att fatta beslut

o Vantan pa leverans fran nagon i arbetsgruppen (teamet)

o Véntan pa leverans fran nagon utanfor arbetsgruppen (teamet)

o Oklarhet avseende vilket arbete som ska utforas

o Oplanerade forandringar avseende det arbete som ska goras

o Ofullstandig information eller bristande informationsspridning

o Felaktig information

o Annat, ange

Kommentera garna svaren pa ovanstaende fragor i rutan nedan (t.ex. varfor det inte finns
forutsattningar att arbeta effektivt, varfor kvaliteten pa arbetet ar bristande eller varfor det
uppstar tidsforluster).

Fragorna pa denna sida syftar till att undersoka tilliten vid arbete med olika
arbetssatt. Om du av nagon anledning inte hinner slutféra enkaten sa klicka pa
"fortsatta senare' uppe till hoger sa sparas dina svar och du kan logga in igen med
den lank du fick utskickad.

33) I vilken utstrackning upplever du att hdgre chefer (chefens chef och hégre) har tillit till
arbetsgruppens (teamets) formaga att I6sa tilldelade arbetsuppgifter?

O1=Ingen tillit; 0 2; 0 3; O 4; O 5; O 6; O 7 = Fullstandig tillit; O Vet gj

34) | vilken utstrackning upplever du att din narmaste chef har tillit till arbetsgruppens
(teamets) formaga att 16sa tilldelade arbetsuppgifter?

O1=Ingen tillit; O 2; O 3; O 4; O 5; O 6; O 7 = Fullstandig tillit; O Vet gj

35) I vilken utstrackning kanner du tillit till din ndrmaste chef?
O1=Ingen tillit; O 2; O 3; O 4; O 5; O 6; O 7 = Fullstandig tillit; O Vet gj

36) I vilken utstrackning kanner du tillit till dina kollegor i arbetsgruppen (teamet)?
O1=Ingen tillit; © 2; O 3; O 4; O 5; O 6; O 7 = Fullstandig tillit; O Vet gj

Kommentera gédrna svaren pa ovanstaende fragor i rutan nedan (t.ex. varfor du inte
upplever att det finns tillit, eller vad som skapar tillit):
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Enkatresultat

Auvsnittet redovisar resultaten fran de tre utskickade enkaterna i form av diagram. En
forteckning 6ver samtliga diagram aterfinns i Tabell 6.

Tabell 6: Forteckning dver diagrammen i Bilaga 2.

Figur Sida  Resultat avseende Signifikanta skillnader
Allmanna fragor

Figur 12 97 Effektivitet (individuellt arbete). Ja
Figur 13 97 Effektivitet (teamarbete) Ja
Figur 14 98 Kvantitet utfort arbete -
Figur 15 98  Kvalitet pa arbetet. Ja
Figur 16 99  Tidsforluster. Ja
Figur 17 96  Trivsel pa arbetet Ja
Figur 18 100  Arbetets meningsfullhet. Ja
Figur 19 101  Kompetensutveckling. -
Figur 20 101  Byta arbetsplats -
Figur 21 102 Hogre chefers tillit till teamet. -
Figur 22 103  Nérmaste chefs tillit till teamet Ja
Figur 23 103  Tillit till ndrmaste chef. -
Figur 24 104  Tillit till kollegor. -
Figur 25 105  Instéllning till moderna arbetssétt. Ja
Fragor om principerna for effektivare anskaffning och integration

Figur 26 106  Tillitskultur -
Figur 27 106  Sund organisationskultur -
Figur 28 107  Strategisk kompetensuppbyggnad. -
Figur 29 107  Tidig planering -
Figur 30 108  Stegvis arbete -
Figur 31 108  Urval av medarbetare. -
Figur 32 109  Samarbete med intressenter -
Figur 33 109  Formaga att svara pa forandring. -
Figur 34 110  Tydliga mal. -
Figur 35 110  Fordelning av beslutsrétt. -
Figur 36 111 Effektiv kommunikation. -
Figur 37 111  Hantering av risker och osakerhet. -
Figur 38 112 Mogen teknik och metodik -
Figur 39 112 Anvdndarnas behov i fokus. -
Figur 40 113 Helhetssyn. -
Figur 41 113 Hansyn till framtida foérandringar. -
Figur 42 114  Direkta observationer. -
Figur 43 114  Framtidsfokus. -

Samtliga diagram fran enkatundersékningarna foljer samma principer for fargsattning:

e Dbla farg representerar de tva arbetsgrupperna som arbetar enligt moderna
arbetssatt (stapel 1, 2 och 4)
e rid farg representerar arbete enligt traditionella metoder (stapel 1, 3 och 5)

Ett specialfall med fargsattningen blir darmed stapeln med réda och blaa rutor som
redovisar forsoksgruppen innan de bérjade arbeta enligt moderna arbetssatt (stapel 1)
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Effektivitet
Figur 12: Effektivitet (individuellt arbete).

Hur upplever du forutsattningarna for dig att arbeta effektivt?
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B Fore moderna arbetssatt
B Moderna arbetssatt 2023
M Kontroligrupp 2023
# Moderna arbetssatt 2024
' Kontroligrupp 2024
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3 4=Varken bra 5 6 7=Mycket bra Vet ej
eller daliga

Ett genomfort teckenrangtest visade att férsdksgruppen upplevde att forutsattningarna for
dem att arbeta effektivt individuellt var signifikant storre ar 2023 &n innan moderna
arbetssatt infordes. Antalet enkéatsvar var for fa for att mojliggora analys mellan fore
moderna arbetssatt infordes och ar 2024 samt mellan ar 2023 och ar 2024.

Vid jamforelser mellan forsoksgruppen och kontrollgruppen med rangsummatest framgar
att forsoksgruppen upplevde att forutsattningarna for att arbeta effektivt var signifikant
sédmre &n for kontrollgruppen innan moderna arbetssatt infordes. 1 6vrigt finns inga
signifikanta skillnader mellan grupperna.

Figur 13: Effektivitet (teamarbete).

Hur upplever du férutséattningarna for arbetsgruppen(teamet) att arbeta effektivt?
90%

B Fore moderna arbetssatt
B Moderna arbetssatt 2023
M Kontroligrupp 2023
% Moderna arbetssatt 2024
" Kontroligrupp 2024

80%
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1=Mycket daliga 2 3 4=Varken bra 5 6 7=Mycket bra Vet ej
eller daliga

A

Ett genomfort teckenrangtest visade att férsdksgruppen upplevde att forutsattningarna for
dem att arbeta effektivt som ett team var signifikant storre ar 2023 an innan moderna
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arbetssatt infordes. Antalet enkétsvar var for fa for att mojliggora analys mellan fore
moderna arbetssitt infordes och ar 2024 samt mellan &r 2023 och ar 2024.

Vid jamforelser mellan forsoksgruppen och kontrollgruppen med rangsummatest framgar
att forsoksgruppen upplevde att forutsattningarna for att arbeta effektivt var signifikant
sédmre &n for kontrollgruppen innan moderna arbetssatt infordes. 1 6vrigt finns inga
signifikanta skillnader mellan grupperna.

Figur 14 Kvantitet utfort arbete.

Ar du n6jd med den mangd arbete du hinner genomféra en normal arbetsdag?
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Ett genomfort teckenrangtest visade att det inte fanns nagon signifikant skillnad i
forsoksgruppens uppfattning om hur mycket arbete de hann utféra en normal arbetsdag
innan moderna arbetsstt infordes och ar 2023. Antalet enkétsvar var for fa for att
mojliggora analys mellan fére moderna arbetssétt infordes och ar 2024 samt mellan ar
2023 och ar 2024.

Vid jamforelser mellan forséksgruppen och kontrollgruppen med rangsummatest framkom
inga signifikanta skillnader mellan grupperna.

Figur 15: Kvalitet pa arbetet.

Ar du n6jd med kvaliteten pa det arbete som du utfér en normal arbetsdag?

9
o B Fore moderna arbetssatt

B Moderna arbetssatt 2023
M Kontroligrupp 2023
% Moderna arbetssatt 2024
| Kontrollgrupp 2024
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Ett genomfort teckenrangtest visade att forsdksgruppen var signifikant mer ndjda med
kvaliteten pa det arbete de u ar 2023 an innan moderna arbetssatt infordes. Antalet
enkatsvar var for fa for att mojliggéra analys mellan fore moderna arbetssétt infordes och
ar 2024 samt mellan ar 2023 och ar 2024.

Vid jdmforelser mellan forsoksgruppen och kontrollgruppen med rangsummatest framkom
att det inte fanns nagra signifikanta skillnader mellan grupperna.

Figur 16: Tidsforluster.

Hur ofta upplever du att det uppstar tidsforluster i arbetet pa grund av faktorer som
ligger utanfor din kontroll?

70%
’ B Fore moderna arbetssatt

B Moderna arbetssatt 2023
M Kontrollgrupp 2023
60% % Moderna arbetssatt 2024

. Kontrollgrupp 2024
3 4

Ett genomfort teckenrangtest visade att forséksgruppen upplevde signifikant farre
tidsforluster som 1ag utanfor deras kontroll & 2023 4n innan moderna arbetssatt infordes.
Antalet enkatsvar var for fa for att mojliggora analys mellan fére moderna arbetssatt
infordes och ar 2024 samt mellan ar 2023 och ar 2024.

50%
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20%
10% I‘
0% I

1=Mycket ofta 2
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V777777
G777

5 6 7=Aldrig Vet ej

Vid jamforelser mellan forsoksgruppen och kontrollgruppen med rangsummatest framkom
att forsoksgruppen upplevde att det uppstar tidsforluster signifikant oftare innan moderna
arbetssatt infordes an vad kontrollgruppen gjorde. | dvrigt gick det inte att pavisa nagra
signifikanta skillnader mellan grupperna.
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Trivsel pa arbetsplatsen
Figur 17: Trivsel pa arbetet.

Hur trivs du pa arbetet?
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Ett genomfort teckenrangtest har visat att forsoksgruppen trivdes signifikant battre pa
arbetet ar 2023 an innan moderna arbetssatt infordes. Antalet svar ar 2024 var for fa for att
mojliggora analys.

Vid jamforelser mellan forsoksgruppen och kontrollgruppen med rangsummatest framgar
att forsoksgruppen trivdes signifikant samre an kontrollgruppen pa arbetet innan moderna
arbetssétt infordes. | dvrigt finns inga signifikanta skillnader mellan grupperna.

Figur 18: Arbetets meningsfullhet.

Upplever du att ditt arbete & meningsfullt?
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B Fore moderna arbetssatt
B Moderna arbetssatt 2023
M Kontroligrupp 2023
% Moderna arbetssatt 2024
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Genomforda teckenrangtester har visat att forsoksgruppen upplevde arbete som signifikant
mer meningsfullt &r 2023 &n innan moderna arbetssétt infordes samt att forsoksgruppen ar
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2024 upplevde arbetet som signifikant mindre meningsfullt an ar 2023. Antalet enkatsvar
var for fa for att mojliggora analys mellan fore moderna arbetssatt infordes och ar 2024.

Vid jamforelser mellan forsoksgruppen och kontrollgruppen med rangsummatest framgar
att forsoksgruppen trivdes signifikant samre an kontrollgruppen pa arbetet innan moderna
arbetssatt infordes. 1 dvrigt finns inga signifikanta skillnader mellan grupperna.

Figur 19: Byta arbetsplats.

Andel personer som nagon gang de senaste tre manaderna har dvervagt att byta
arbetsplats

°°°°° 3 @ 0

KKKKKK ligrupp

<)
I
S
«
Hoderma abetssstt _

Ett genomfort teckenrangtest har inte kunnat pavisa nagra skillnader i forséksgruppens
installning till att byta arbetsplats ver tid. Genomfdrda rangsummatester har inte kunnat
pavisa nagra signifikanta skillnader mellan forsoks- och kontrollgrupperna.

Kompetensutveckling
Figur 20: Kompetensutveckling.

Hur upplever du kompetensutvecklingen i ditt arbete?
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B Fore moderna arbetssatt
B Moderna arbetssatt 2023
M Kontroligrupp 2023
% Moderna arbetssatt 2024
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Genomforda teckenrangtester har visat att det inte finns nagra signifikanta skillnader
avseende forsoksgruppens upplevelse av kompetensutvecklingen pa arbetsplatsen innan
moderna arbetssatt och &r 2023. Det finns inte heller nagra signifikanta skillnader mellan
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ar 2023 och ar 2024. Antalet enkatsvar var for fa for att méjliggora analys mellan fore
moderna arbetssatt infordes och ar 2024.

Vid jamforelser mellan forsoksgruppen och kontrollgruppen med rangsummatest framgar
att det inte finns nagra signifikanta skillnader mellan dessa grupper.

Tillit
Figur 21: Hogre chefers tillit till teamet.

I vilken utstrackning upplever du att hogre chefer (chefens chef och hogre) har tillit
till arbetsgruppens (teamets) formaga att |6sa tilldelade uppgifter?
. Kontrollgrupp 2024

7=Fullstandig Vet ej
tillit
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Genomforda teckenrangtester visade att det inte fanns nagon skillnad i hur forsoksgruppen
upplevde tilliten fran hogre chefer innan moderna arbetssatt inférdes och ar 2023
respektive ar 2024. Antalet enkatsvar var for fa for att mojliggora analys mellan ar 2023
och ar 2024.

Vid jamforelser mellan férsoksgruppen och kontrollgruppen med rangsummatest framkom
att det inte fanns nagra signifikanta skillnader i uppfattning mellan grupperna.
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Figur 22: Narmaste chefs tillit till teamet

I vilken utstrackning upplever du att din ndrmaste chef har tillit till arbetsgruppens
(teamets) formaga att l16sa tilldelade uppgifter?
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B Fére moderna arbetssatt
B Moderna arbetssatt 2023
70% M Kontrollgrupp 2023
# Moderna arbetssatt 2024
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Ett genomfort teckenrangtest visade att forsoksgruppen upplevde att ndrmaste chef hade
signifikant hogre tillit till teamet ar 2023 &n innan moderna arbetssétt infordes. Antalet
enkatsvar var for fa for att mojliggora analys mellan fore moderna arbetssétt infordes och
ar 2024 samt mellan ar 2023 och ar 2024.

Vid jamforelser mellan forsoksgruppen och kontrollgruppen med rangsummatest framkom
att det inte fanns nagra signifikanta skillnader mellan grupperna.

Figur 23: Tillit till n&rmaste chef.

I vilken utstréackning kénner du tillit till din narmaste chef?
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Antalet enkéatsvar var for fa for att mojliggora analys av huruvida det fanns signifikanta
skillnader i tillit till narmaste chef mellan &r 2023 och &r 2024. Vid jamforelser mellan
forsoksgruppen och kontrollgruppen med rangsummatest framkom att det inte fanns nagra
signifikanta skillnader mellan grupperna.
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Figur 24: Tillit till kollegor.

I vilken utstrackning kanner du tillit till dina kollegor i arbetsgruppen (teamet)?
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Antalet enkatsvar var for fa for att mojliggora analys av huruvida det fanns signifikanta
skillnader i tillit till kollegorna mellan &r 2023 och ar 2024. Vid jamférelser mellan
forsoksgruppen och kontrollgruppen med rangsummatest framkom att det inte fanns nagra
signifikanta skillnader mellan grupperna.

Arbeta enligt moderna arbetssatt

I samband med enkéten 2023 stélldes fragan ”Hur stéller du dig till att arbeta enligt
moderna arbetssitt?” till sdvil forsoksgruppen som kontrollgruppen. Enkitdeltagarnas
kannedom om moderna arbetssatt varierade dock. | Figur 25 framgar de olika
enkatdeltagarnas installning till att arbeta enligt moderna arbetssatt fordelat pa deras
kannedom om arbetssattet. Fragan stalldes inte till enkatdeltagare fran kontrollgruppen
som uppgav att de aldrig hade hort talas moderna arbetssatt.
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Figur 25: Installning till moderna arbetssatt.

Hur stéller du dig till att arbeta i enlighet med moderna arbetssétt?

o

7 Kanner till lite om moderna arbetssatt

S Har en relativt god bild av vad moderna
arbetssatt ar

N\ Arbetar enligt moderna arbetssétt
(forsoksgruppen)
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S

w

1 7
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En analys med ett teckenrangtest visar att saval forsoksgruppen som forsoks- och
kontrollgrupperna gemensamt avviker i sina svar fran det forvantade vardet (4). Detta
innebar att forsoksgruppen och de tva grupperna sammanslagna ar positivt instéllda till att
arbeta enligt moderna arbetssatt. Antalet svar fran kontrollgruppen var for fa for att
mojliggora statistisk analys.

Nagon signifikant skillnad mellan de forsoks- och kontrollgrupperna foreligger inte.

I sammanhanget bor namnas att den person som ar mest negativ (3:a pa skattningsskalan)
till att arbeta enligt moderna arbetssatt som en kommentar till enkatfragorna om trivseln pa
arbetet angav att ’det dr ingen tvekan om att var leveransférméga och arbetstillfreds-
stallelse Okat sedan vi 6vergick till att arbeta agilt”.

Moderna arbetsséatt och principerna for effektiv anskaffning

Detta avsnitt redovisar hur val enkétdeltagarna vid enkéten 2024 upplever att det sétt de
arbetar pa dverensstammer med principerna for effektivare anskaffning och integration av
ledningssystem (Nordstrém m.fl., 2019).

Genomforda statistiska berakningar i form av rangsummatest har inte for nagon av
principerna kunnat pavisa en signifikant skillnad mellan de som arbetade enligt moderna
arbetssatt och kontrollgruppen. Pa grund av for fa svar pa enkéaten har det inte heller varit
mojligt att berakna huruvida forsoksgruppens svar avviker signifikant fran det forvantade
vardet — 4 (mittenalternativet).
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Figur 26: Tillitskultur.

I vilken utstrackning upplever du att det finns en tillitskultur p& din arbetsplats?
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Figur 27: Sund organisationskultur.

I vilken utstrackning upplever du att det finns en sund organisationskultur pa din
arbetsplats?
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Genomforda teckenrangtester visade att forsoks- och kontrollgruppernas svar inte
signifikant avviker fran forvantat véarde (4).
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Figur 28: Strategisk kompetensuppbyggnad.

I vilken utstrackning upplever du att det bedrivs strategisk kompetensuppbyggnad?
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Figur 29: Tidig planering

I vilken utstrackning upplever du att det bedrivs en tidig planering med beaktande av
osékerhet?
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Figur 30: Stegvis arbete

I vilken utstrackning upplever du att arbetet inom projektet/objektet bedrivs stegvis?
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Figur 31: Urval av medarbetare.

I vilken utstrackning upplever du att medarbetarna ar omsorgsfullt utvalda inom

projektet/objektet?
9
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Figur 32: Samarbete med intressenter

I vilken utstrackning upplever du att projektet/objektet samarbetar med intressenter?
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Figur 33: Férmaga att svara pa forandring.

1 vilken utstrackning upplever du att projektet/objektet har férmagan att svara pa
forandringar?
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Figur 34: Tydliga mal.

I vilken utstrackning upplever du att arbetet i projektet/objektet sker mot tydliga mal
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Figur 35: Fordelning av beslutsratt.

I hur stor utstrackning upplever du att beslutsratten har fordelats till
projektet/objektet?
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Figur 36: Effektiv kommunikation.

I vilken utstrackning upplever du att ni kommunicerar effektivt inom
projektet/objektet (sdval internt som externt)?
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Figur 37: Hantering av risker och osékerhet.

I vilken utstrackning upplever du att ni hanterar risker och osakerheter inom
projektet/objektet?
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Figur 38: Mogen teknik och metodik

I vilken utstrackning upplever du att ni inom projektet/objektet anvander mogen
teknik och metodik?

45% W Forsoksgrupp

M Kontrollgrupp

X

@
s

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10¢

0%

2 3 5 6

1=I mycket liten 4=Varken i stor 7= mycket stor Vet ej
utstréckning eller liten utstrackning
utstrackning

Figur 39: Anvéandarnas behov i fokus.

I vilken utstrackning upplever du att ni inom projektet/objektet satter anvandarnas
behov i fokus?
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Figur 40: Helhetssyn.

I vilken utstrackning upplever du att ni har en helhetssyn inom projektet/objektet?
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Figur 41: Hansyn till framtida forandringar.

I vilken utstrackning upplever du att ni tar hansyn till eventuella behov av framtida
forandringar inom projektet/objektet?
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Figur 42: Direkta observationer.

I vilken utstrackning upplever du att uppfdljning sker genom direkta observationer?
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Figur 43: Framtidsfokus.

1 vilken utstrackning upplever du att den uppféljning som bedrivs fokuserar pa
framtiden?
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Bilaga 3 — Mentimeterundersékning

Bilagan redovisar resultaten fran den mentimeterundersokning som genomfordes i
samband med temadagen FM CI10O bjuder in till samtal om férandrade arbetssatt.

Skattningsfragor

De foljande fyra diagrammen redovisar mentimeterundersokningsdeltagarnas grad av
instimmande i de pastdenden som avser behovet av framtida forandringar (Figur 44),
utforande av arbetsuppgifter (Figur 45), arbetssatt (Figur 46) och behov av férandrade
vérderingar for att méta framtiden (Figur 47). | samtliga diagram avser rod farg (till
vanster i diagrammen) att personerna i varierande grad inte instammer i pastaendet, vit
farg att de ar neutrala och bla farg (till hoger i diagrammen) att de instammer i pastaendet i
varierande utstrackning.

Figur 44: Deltagarnas grad av instammande i olika pastdendena avseende behovet av att férandra
arbetssatten infor framtiden (skala 1-7, dar 1 = Haller inte alls med och 7 = Haller starkt med).
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Ska vi ha formagan att mota det ~ Att avsatta tid idag for att utveckla Nya arbetssatt kan bidra positivt till
oférutsagbara i morgon behover vi  vart arbetssatt aterbetalar sig pa formagan inom var stridskraft
andra vart satt att arbeta idag sikt - mycket
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Figur 45: Deltagarnas grad av instammande i olika pastaendena avseende utférande av
arbetsuppgifter (skala 1-7, dar 1 = Haller inte alls med och 7 = Haller starkt med).
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Figur 46: Deltagarnas grad av instammande i olika pastaendena avseende hur nya arbetssatt bor
utformas (skala 1-7, dar 1 = Haller inte alls med och 7 = Haller starkt med).
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Figur 47: Deltagarnas stallningstagande till olika pastdenden avseende vad som behovs for att méta
framtiden (skala 1-7, dar 1 = Haller inte alls med och 7 = Haller starkt med).
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For att undersoka huruvida mentimeterundersokningsdeltagarnas uppfattning avviker fran
det neutrala vérdet (4) har T-test genomforts. Samtliga T-test har visat att deltagarna i
signifikant utstrackning antingen instdmmer alternativt tar avstand fran de olika

pastaendena (Tabell 7).

Tabell 7: Resultat av T-test avseende huruvida deltagarna i signifikant utstrackning tar avstand fran
eller instammer i olika pastdenden (p < 0,05 har ansetts vara statistiskt signifikant)

Pastaende

Resultat

Ska vi ha formagan att mota det oférutsagbara i morgon
behdver vi andra vart satt att arbeta idag

Att avsitta tid idag for att utveckla vart arbetssatt
aterbetalar sig pa sikt — mycket

Nya arbetssatt kan bidra positivt till forméagan inom var
stridskraft

Vi kan INTE jobba snabbt och séakert samtidigt

Att gora farre saker samtidigt kan resultera i att vi far mer
gjort totalt

Moderna/nya arbetssétt innebdr att vi planerar mer — inte
mindre

Moderna/nya arbetssatt och uppdragstaktik har mycket
gemensamt

Moderna/nya arbetssétt innebar att INTE jobba i
processer

Flexibilitet framfor forutsdgbarhet
Risktagning framfor forsiktighet

Malstyrning framfor detaljstyrning

Instammer i pastaendet
Instammer i pastaendet
Instammer i pastaendet

Tar avstand fran pastaendet

Instammer i pastaendet
Tar avstand fran pastaendet
Instammer i pastaendet
Tar avstand fran péastaendet

Instammer i pastaendet
Instammer i pastaendet

Instammer i pastaendet
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Effekt tillsammans framfor lokal optimering
Dynamisk samverkan framfor formaliserad samverkan

Att utveckla méanniskor framfor att utveckla styrningar,
rutiner och processer

Instammer i pastaendet
Instammer i pastaendet

Instammer i pastaendet

Hinder for larande

I Figur 48 redovisas deltagarnas svar avseende vad som hindrar dem mest fran att ta

initiativ och agera for att forandra arbetsséatten.

Figur 48: Deltagarnas svar avseende vad som hindrar dem mest fran att ta initiativ och agera for

forandrade/nya arbetssatt.
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| Tabell 8 anges de teman som framkommit efter analys och syntes av den éppna fragan i

mentimeterundersokningen om vilka de storsta hindren for larande var. Sammanlagt 71
deltagare besvarade denna fraga (vissa deltagare angav mer an en faktor som hinder for

larande).
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Tabell 8: Hinder for larande som framkom genom analys och syntes av mentimeterundersdkningen.

FOI-R--5774--SE

Hinder for larande igg?l déﬁgggre
Brist pa tid (35 fall), hog arbetsbelastning och 58 81 %
nedprioritering av larande.

Organisationskulturen 23 32 %
Byrakrati, administration och arbetsprocesser 15 21%
Omedvetenhet om behovet av att lara 6 8 %
Chefer 5 7%
Personliga forhallanden (familjepussel, stress, ork) 4 6 %
Brist pa information 2 3%
Kunskapen finns inte ndgonstans 2 3%
Ekonomi 2 3%
Det finns inga hinder for larande 1 1%
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