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Vagen till den
digitala arbetsplatsen

— ett férandringsprojekt



Det handlar
om manniskor

— Koppla pa ratt mindset

Att skapa den dér digitala arbetsplatsen som effektiviserar och inspirerar
till stordad. Med allt ifrin battre kommunikation, okat samarbete till att
vara ett effektivt stod i medarbetarnas arbetsvardag. Tyvarr faller de hog-
travande digitala drommarna ofta platt. Det ar bara att ta en flukt in pd din
narmaste app-butik sa ser du en digital kyrkogard med massor av spruckna
drommar. En digital kyrkogdrd diar mdnga av véra interna system ocksa
skulle fatt en valfortjant plats om det var anviandarna som fick bestimma
deras vara eller icke vara.

Just nu rader tyvarr en Gvertro pé att system och automatisering ska
16sa alla organisatoriska knutar. Det finns massor av exempel, vd:n som
pd allvar trodde att man med det nya sonderdesignade intranitet skulle
na alla medarbetare med sin information och att medarbetarna sedan glatt
skulle borja arbeta utifran informationen. Organisationen som trodde att ett
projektledarverktyg var l6sningen, men inte 4gnade en sekund &t att skapa
och uppmuntra det eftertraktade anvindandet. De misslyckades givetvis.
Sen ser jag ocksd motsatsen, till exempel intranitet hos en av de stora
elektronikkedjorna som sdg ut som »bej, kom och bjilp mig!«, men skapade
enormt varde for siljarna i ett Flashback-liknande forum. Det fyllde namli-
gen ett verkligt behov i verksamheten. Vi behover forsta att en fin yta inte ar
ndgot utan ritt funktionalitet som bade anvinds och fyller ett riktigt behov.

Endast ett medel fér att skapa vérde

De digitala mojligheterna ar endast ett medel for att skapa virde. Om
vi for ndgra ar sedan pratade om Return on investment maste vi nu pa
allvar borja prata om Return on usage. For det dr i anvandandet virdet
ligger. Vi maste borja prata om manniskor, behov och effektmadl, hur vi
ska nd dem och hur vi ska sdkerstilla att vi faktiskt 4r pa ritt vig mot de
guldskimrande effektmadlens paradis. En digital arbetsplats med intranitet
i spetsen som faktiskt skapar det virde vi planerat. Och vi méste borja nu.

Hing med.

J

Youl

§ .

0m bokens forfattare
Johan Book

Johan Book &r kommunikatéren som blev
férandringsledare som sedan blev ledarskaps-
och verksamhetsutvecklare. Han driver numera
bolaget Motivationsbyran och &r en av inifiativ-
tagarna ill »Hej Engagemangg, en nationell
rorelse som vill bidra fill ett mer engagerat
Sverige. Med méngérig erfarenhet av infern-
kommunikation, intrandt, ledarskapsutveckling,
strategigenomféranden, féréndringsarbeten
och skénsk sisu i ryggen utvecklar han sina
tankar om végen fill att skapa en digital arbets-
plats. Pa riktigt.



- Jaq brinner for
framgangsrika
strategigenom-

foranden som utgar
fran manniskans
behov och inte
tekniken.




Innehallsforteckning

KAPITEL1 Den digitala arbetsplatsen — who wants to change?............... 5
KAPITEL 2 Forandringsledning med manniskan i fokus ....ccceeeveriennne 6
KAPITEL 3 Lyckad forandringsledning i ditt intranatprojekt................. 8
KAPITEL 4 Anvind ADKAR-metodiken for att planera din process............... 9
KAPITEL 5 Stegvis genom ADKAR — sd funkar det.....coeceevienvienienciennnenns 10

KAPITEL 6 Skapa riktig anvindarnytta med hjalp av fyra

grundlaggande frAZOT ..oouirierierierieeieeteeee et 12
Vilket ér det huvudsakliga syftet2.....ciieeeriuiieeiiiriiiiieeeeeeerrieeee e 12
Vad vet du om dina malgrupper och din segmentering? .......cceeuveeeeeiiiricnnnnes 13
Hur ska du méta ledningens kontra anvéndarens behove.........cccevviiicnnnneeeeen. 13
Vad ska vi mata 0ch hurg......eeeeeeieiiiiiiiceeeeeeceee e 14
KAPITEL 7 S4 ldgger du upp din forindringskommunikation................ 16
KAPITEL 8 Hur fungerar det ni planerat och nu genomfor?................... 17
KAPITEL 8 F4 forandringen att fAsta....cceveeeeerceereerieeneeeieneeeeeseeseene 18
KAPITEL 10 Lardomar till ndsta forandring ...ccecceeeeeveeecveenceenneesniveennenns 20



KAPITEL 1

Den digitala arbetsplatsen
- vem Vill forandras?

Strategiska beslut om att infora nya digi-
tala verktyg tas och hogtflygande mal
for anvandning satts. Samtidigt upplever
medarbetare att intranit och andra sys-
tem inte bidrar till den anviandarnytta
de forvintar sig. Nio av tio strategiska
beslut nar aldrig sina mal. Det giller
allt fran organisationsforandringar,
strategigenomforanden, arbetsprocesser,
resultatmal, policyer eller som i vart fall,
intranit. Med forandringsledning som
metod nar du enklare dina effektmal.

En rapport frin McKinsey visar pd att upp till nio

av tio strategiska beslut aldrig ndr sina mal. En stor
undersokning bland Sveriges 60 storsta bolag hosten
2015 visade samma dystra siffror. Detta trots att de
hoga beslutfattarna ansag att de lagda strategierna
var det viktigaste for bolagets ekonomiska framgéng.
Vad ar det dd som gommer sig bakom siffrorna?
Varfor blir det inte som man tinkt sig?

Svaret dr bristen pa fokus hos de som ska leva med
det nya. Namligen minniskorna i organisationen. En
helt fantastisk resurs — mdhanda komplex — men som
ratt hanterad kan utfora underverk.

Vem vill ha forandring?

—_—

Férdndringsmotsténd &@r norm.
Det &r hur du hanterar motsténdet
som kommer att vara skillnaden
mellan din framgéng och ditt
misslyckande.

Nir digitaliseringen snurrar snabbare 4n nigonsin pratar
vi ofta om den framtida bristen pa teknisk kompetens
och resurser. Och den ar viktig, men den viktigaste
kompetensen kommer att vara den om manniskan och
hur vi fungerar. Vad dr det som driver oss? Vad dr det
som far oss att forandras? I grunden for digitaliseringen
stdr vi manniskor, av kott och blod, som ska skapa,
forhélla oss till och leva sida vid sida med en standigt
narvarande digital granne. Och det vet vi ju hur det ar
med grannar. Omsom vin, dmsom vatten.

Att byta intranit ses sdllan som mer in ett nod-
vandigt ont. I sjilva verket ar det en process som genom
forandringsledning kan verka som en katalysator for
massor av positiva effekter — for och mellan manniskor.
Bittre kommunikation, 6kat samarbete och effektivare
arbetsprocesser dr ndgra av dem. S hur gor man for
att lyckas med intrandtprojektet? Hos forandrings-
ledningen finns flera lardomar att dra och konkreta
atgarder att vidta.




KAPITEL 2

Forandringsledning
- en avergripande

introduktion

Nir organisationer arbetar med
forandringsledning behéver manniskor
std i fokus. Det handlar om hur du pa
ett strukturerat sitt tar manniskor
fran ett lage till ett nytt, onskat
lage. Framgangsfaktorn ar att
starta i tid och att f4 med sig

savil ledningsgruppen som

CHANGE

Jag vet att min
insats var god
och uppskattad.

REINFORCEMENT

ABILITY

Jag deltar.

Jag vet hur jag kan vara
delaktig pa lampligt satt.

KNOWLEDGE

anvandarna.

DESIRE

Jag tycker att det har ar vart
besviret och jag vill stodja det.

AWARENESS

Jag vet vad det vi gor handlar om
och hur det paverkar mig.

Arbetet med forandringsledningen bor starta s3 tidigt
som mojligt i ett projekt, inte nar det redan ar igdng.
Att utvirdera organisationen ir en viktig del dir man
tar hansyn till olika aspekter gdllande genomforandet
som ledarskap, forankring, forandringsvana, priori-
teringar och konkurrerande projekt/aktiviteter. Detta
ar aspekter som ocksd bor paverka projektledning,
tajming, planering och malsattning.

Har en tanke om att byta intranit vickts i din
organisation? Forandringsmetodiken ADKAR kan hjilpa
och vigleda dig genom hela projektet. Las vidare for att
lara dig mer om metodiken och hur du kan anvinda dig
av tillvagagangssattet i ditt kommande intranatsprojekt.

Féréndringsledning ér ett strukturerat till-
véigagdngssatt for att ledsaga individer,
grupper och organisationer frén ett nulége
till ett dnskvért framtida lage.

ADKAR - en av virldens mest
anvénda féréndringsmetodiker

Tittar vi pa de etablerade férandringsmetoder som finns
sa ar de valdigt lika varandra. De dr alla strukturerade
metodiker for att forverkliga beslut, visioner och stra-
tegiska aktiviteter med fokus p& manniskan. Jag har
valt att certifiera mig i just ADKAR for att den ar en
vilbeprovad metodik med virldens storsta statistiska
underlag vad det giller forandringsledning.

ADKAR handlar om att ta manniskorna genom
forandringen for att pa det viset skapa ett onskvart
beteende i slutindan. Undersokningar utforda av ADKAR
visar att projekt som priglas av en strukturellt riktig
forandringsledning har en maluppfyllelse pa upp till 95
procent. Det gor valet att anvanda sig av forandrings-
ledning ganska enkelt, eller hur?

Awareness

Forst behover medarbetarna ha medvetenhet om forand-
ringen. Varfor méste den genomféras och vad kommer
den att medfora?
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Desire

Direfter behovs viljan att se forandringen genom-
foras. Tva viktiga fragor att besvara dr vilka fordelar
forandringen medfor och vad forandringen innebar
for individen.

Knowledge

Nir viljan har etablerats sd behovs kunskap. Vad be-
hover varje individ veta for att kunna fungera optimalt
i det nya tillstdndet? Behovs utbildning? Annat stod?

Ability

Aktivt stotta viljan och inforandet. For att ha mojlighet
attanvanda sin nyvunna kunskap krivs formdga, tid och
ratt verktyg. Har dina intressenter ritt forutsittningar
att agera och leva enligt det nya?

Reinforcement

Slutligen behover det nya tillstdndet forankras/forstar-
kas. For att undvika att organisationen atergdr till det
gamla laget behovs dtgiarder som bekriftar och upp-
muntrar organisationen i det nya tillstdndet. Direkt nar
du ser att en forandring borjar ske ska du synliggora
och uppmuntra den.

Om vi gor det enkelt for oss sd kan vi 6versitta ADKAR
och prata om individernas kunskap, attityd, forutsatt-
ningar och beteende. For det ar det som ar grunden till
din framgang, Return on investment (Ro1) kan sldnga
sig i vaggen jamfort med Return on usage (ROU).

For det dr i anvdandandet din framgéng ligger, i ett
forandrat beteende hos dina medarbetare/intressenter/
kunder. Och d& méste du vigen vandra, skapa kunskap
(vad och varfor), en positiv attityd (vilja att anvanda
det nya) och goda forutsittningar (kunna anvanda det)
for anvandandet om du verkligen vill stotta och uppna
det onskade beteendet. Det giller att komma ihdg att
forandring sker pa individniva.

—_—

Det &r i anvéndandet din framgéng ligger.

I bilden nedan kan du se ett exempel pa hur processerna
skiljer sig 4t mellan traditionell projektledning och
forandringsledning.

Projektledning Férandringsledning
i Planera ucr.l FHRBEREDA Utvardera l.JCh .fijrberel:la
forbereda projekt organisationen
Specificera lésning Skapa med\./!atenhet
och vilja
A . Skapa vilja och
Skapa losning GENOMFORA Kunskap
Implementera Skapa mijlighet
lsning och formaga
Utvardera projekt FORSTARKA Skapa forankring

och ldsning




KAPITEL 3

Lyckad forandringsledning
| ditt intranatprojekt

Ett intranit ger i sig sjalv ingen effekt. Vardet skapas nar det anvands

av medarbetarna. S hur hanger forandringsledning ihop med nagot

som ofta ses som ett [T-projekt?

Ett intranit ar ett verktyg som ritt anvant kan bidra
till en massa positiva effekter. Battre kommunikation,
okat samarbete och effektivare processer ar nagra ka-
rameller i godispdsen som ménga organisationer mer
dn girna njuter av.

Men som Kjell Bergkvist sa i filmen Den sista
sommaren: »Godis dter man inte for att det dr gott,
det dter man for att man fortjanar det.« Och precis sa
ar med digitaliseringen; den positiva effekten kommer
du behova fortjana genom smart, hart och kontinuerligt
forbattringsarbete.

—_—

Se till att redan i intranatprojektets

vagga ta hénsyn till och fokusera

p& ménniskorna som ska bidra till

att ditt intranét blir den framgéng
du sa gérna efterstrévar.

Jag ar ofta ute och pratar om framgangsrika strategi-
genomforanden i utbildningar och forelasningar eller
rent genomforandemassigt. Ledningen kan ta varldens
basta strategiska beslut men om inte manniskorna som
ska arbeta utifrdn strategin ar med p& banan sd kommer
den dir eftertraktade effekten att utebli.

Trots det sa laggs det i dag forvanande liten an-
strangning pa sjilva strategigenomforandet och pa de
som ska leverera effekten av den. Att faktiskt prioritera
pé riktigt, vdga prioritera bort, f6lja upp och genom
forbattringsaktiviteter sikerstdlla att vi sakta men
sakert nirmar oss det onskade laget.

OKAT SAMARBETE

J

BATTRE
KOMMUNIKATION

J

EFFEKTIVARE
PROCESSER

Intranatprojekt och dess utveckling handlar huvudsak-
ligen om att forandra medarbetarnas sitt att arbeta,
administrera, ta del av information, bidra med informa-
tion, samarbeta och s vidare. Med den hir boken vill
jag hjilpa dig som ar projektledare, intrandtsansvarig
eller liknande att fa med dig saval kollegor som ledning.
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Anvand ADKAR-metodiken

for att planera

ditt intranatprojekt

Infor varje strategiskt beslut bor de ansvariga
se over de organisatoriska forutsittningarna
och fa sig en klar bild av malen med projektet
och hur vigen dit ser ut. Hur ser ledarskapet ut?
Ar medarbetarnas motiverade? Finns det for-
troende for ledningsgruppen? Ar medarbetarna
vana vid forandringar?

Om vi tittar pd anvindarnyttan hos vdra intranat i dag sa har det
ndgonstans pd vigen misslyckats. D4 mdste vi granska vart arbete,
vdra prioriteringar och vart forhallningssatt till teknik, manniska
och uppnddd effekt. Det kan givetvis vara jobbigt, men vem har
sagt att det ska vara lact? Malet dr inte att det ska vara litt, utan
att det ska bli bra.

Det ar dina medarbetare/anvindare som kommer att avgo-
ra om intranitet bidrar till nytta eller inte. Du kan ha virldens
tjusigaste, modernaste och mest funktionella tekniska 16sning
men om medarbetarna inte anviander den s& uteblir ocksd den
positiva effekten.

Genom att fokusera pd medarbetarnas kunskap, attityd, for-
utsdttningar och beteende till det férandrade arbetssattet kommer
ditt intrandtprojekt garanterat att lyckas i hogre grad 4n om du inte
fokuserar pd dem. Ju mer vi kan se vira medarbetare som kunder
dar vi maste silja in den stundande forandringen — varfor den dr
bra, vad den ska bidra till for foretaget och individen, dterkoppla
och uppmuntra dem - desto snabbare kommer vi att forflytta oss
mot de uppsatta effektmadlen.

Ju mer vi kan se véra
medarbetare som kunder
dér vi mdste sélja in den
stundande féréndringen,
varfor den ér bra, vad den
ska bidra till, bade fér
féretaget och individen,
aterkoppla och uppmuntra
dem, desto snabbare
kommer vi att férflytta

oss mot de uppsatta
effektmadlen.



KAPITEL 5

Stegvis genom ADKAR

- sa funkar det

Metodiken ADKAR gor det mojligt att
forsta individens behov nar férandring-
ar ska goras pa en arbetsplats och vilken
typ av stod medarbetaren behover och
nar. Att implementera ett nytt intrandt
ar ett utmarkt exempel pa ett forand-
ringsarbete och nedan gar jag igenom de
olika stegen i individens forandringsresa
och ger exempel pa fragestillningar som
du som foriandringsledare behover ta
hansyn till langs vigen.

Awareness

Om ett nytt system ska implementeras men den anstallde
inte 4r medveten om anledningarna till att forandringen
behovs kan reaktionerna bli ndgot i stil med » Detta dr
sléseri med tid/resurser«, » Det funkade ju forut, varfor
ska vi bytas«, eller » Det nya kommer sikert vara lika
daligt som det gamla, vi far ju andd inte tycka till«.

Mainniskor behover fa veta varfor en forandring
ska goras. Ar de medvetna om det blir reaktionerna
formodligen ungefar » Hur snart kommer detta ske?«,
»Hur kommer jag paverkas?« eller »Kommer jag fa
utbildning i det nya systemet i tid?«.

FUNDERA GVER DETTA
= Hur kan vi involvera de som kommer att paverkas
av forandringen?

= Hur ska vi kommunicera? Vem ska bira era
budskap? I vilka kanaler? Nar?

Desire

Om vi nu tidnker oss att en medarbetare vet att for-
andringen ska genomforas och varfor den behovs men
anda gor motstdnd — »Jag vill inte, jag vinner inget pd
detta« eller »Jag tror inte detta kommer bli av, det dr

bara lbst prat fran ledningen igen« — sd kommer vi till
nasta steg i ADKAR-modellen: desire. Tva viktiga fragor
att besvara dr vilka fordelar forandringen medfor och
vad fordndringen innebdr for individen. Ofta ar det
medarbetarens ndrmsta chef som dr bast limpad att
bjilpa till att hitta personens personliga drivkrafter och
motivation. Ett coachande forhallningssdtt kan bryta
ned forandringsmotstandet hos individen.

FUNDERA GVER DETTA

= Hur ska vi stotta era chefer och medarbetare pé
basta sdtt under fordndringsresan? Vilken support
kommer de att behova?

Knowledge

Nir forandringsviljan finns dar ar Knowledge nasta
steg. Tyvarr sker det alltfor ofta att anstdllda skickas
pd utbildning s snart ett forandringsbeslut har fattats
oavsett om personalen ar motiverad och forandringsvillig
eller inte. Darfor trycker ADKAR pd att Knowledge ar
steg tre i processen. Utbildning ska genomforas i ritt
lage, bade for individen och sett till det 6vergripande
projektet.

FUNDERA GVER DETTA
= Vilken utbildning kommer medarbetarna att behova?

= Hur utfor vi utbildningen pd basta sitt? Inte pa
enklaste sitt, utan det basta. Det ir en stor skillnad.
Glom inte att det dr effekten du jagar, inte att bocka
av en utbildningsaktivitet.

Féréndringsviljan ar generellt
ladg hos oss ménniskor och
det &r inget konstigt med det.
Dérfér ér just Awareness det
forsta kritiska steget.



KAPITEL S

Ability

Nir kunskapen formedlats till medarbetaren om hur det nya systemet fung-
erar och hur arbetsflodet kommer se ut efter att implementeringen ar klar
kommer nista steg: ability. For att ha mojlighet att anvinda sin nyvunna
kunskap kravs formdga, tid och ritt verktyg. Det ar har forandringen fak-
tiskt sker och nya beteenden syns. Detta steg tar tid och det maste finnas
utrymme for att 6va och gora misstag liksom att hjalp maste finnas att tillga.

FUNDERA GVER DETTA

= Hur tillser vi att det finns bade tid och resurser sd att vi kan 6va pd att
anvinda det nya?

Reinforcement

Det slutliga steget dr Reinforcement. Nu ska det nya tillstindet forankras/
forstarkas. Misslyckas detta kan reaktionerna bli »Det gar for langsamt
i det nya systemet, jag gor som jag gjorde forut dndd« och liknande. For
att undvika att organisationen atergdr till det gamla laget behovs dtgarder
som bekriftar och uppmuntrar organisationen i det nya tillstindet. Direkt
nar du ser att en forandring borjar ske ska du synliggora och uppmuntra
den. Atergér anstillda till det foregdende arbetssittet behévs uppfoljning
och kanske mer utbildning eller coaching for att sikerstilla att det ar det
nya arbetssittet och de nya digitala verktygen som anvinds.

FUNDERA OVER DETTA
= Hur forankrar vi forandringen och ser till att den haller i sig pa sikt?

= Hur kan vi gora s att fordndringen blir en naturlig del i det fortsatta
dagliga arbetet?

= Har vi koll pa de problem som finns?

= Har vi en atgardsplan for de problem som finns?

Nu kommer vi till intranitet som férandringsprojekt och hur och varfor det
ar viktigast att sdtta manniskan i centrum for att lyckas med forandringen.



KAPITEL 6

Skapa riktig anvandarnytta

med hjalp av fyra

grundldggande fragor

Intranitet ar ett verktyg for att na olika effekter,
det far du aldrig glomma bort. Och da galler
det att skapa forutsattningar for intrandtet och
organisationen bakom att bidra till just de
effekterna.

Det ar viktigt att den dvergripande planen grundar sig i din verk-
samhets behov, mal och forutsittningar. Darefter vantar delmal,
effektmadl, uppfoljningar och atgarder, allt i jakten pa att na de
grundliggande effektmalen.

For att nd malen i ditt intrandtprojekt finns det fyra viktiga
fragor att stalla for att i hog grad sikerstilla att ditt intranat i
slutindan kommer att bli just det du vill ha och att férandringen
gors med medarbetaren i centrum. De kommer hir.

Vilket &r ditt huvudsakliga syfte?

Backa bandet till det huvudsakliga syftet, nimligen vad effekten av
ert intranit ska vara och for vem, nar och hur. Ju battre strategisk
grund du lagger frin start, desto ldttare kommer det att bli att
skapa ett aktivt intrandt dir du ldtt kan folja upp och forbattra
anvindarnyttan vad géller funktionalitet, innehdll och utseende.

Att mata effekter av ens insatser kan tyckas lika sjalvklart
som en semla i februari. Men tanke och verklighet skiljer sig ofta
at, ganska markant dessutom. For att kunna maita effekter méste
vi ha tydligt uppsatta effektmdl och underliggande aktiviteter,
detta for att avgriansa oss men ocksa for att sikerstalla projektets
framgéng. Effektkartliggning och malsittning ar A och O for att
ett forandringsprojekt ska lyckas.

Borja alltid med att ta fram effektmalen for din insats. Vilken
ar din viktigaste malgrupp? Vad ar det du vill forandra hos mal-
gruppen? Kunskap? Attityd? Beteende? Nar du vil har det pé plats
sd anvinder du effektkartan for att komma fram till vilka behov
din malgrupp har och hur du kan uppfylla dem. Ett effektmal kan
vara att sanka tiden det tar for en anviandare att hitta ett policy-
dokument eller att 6ka antalet inloggningar fran anvandare frin

DIN OVERGRIPANDE
PLAN

!

2
DELA UPP | MAL
OCH ATGARDER
3
MAT OCH FOLJ UPP
4

AGERA
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X till Y. Sen tittar du pa konkreta aktiviteter for att nd
ratt effekt. Och hur du ska mata och f6lja upp.

Att stdlla sig frdgorna som ndstkommande avsnitt
handlar om fore, under och efter ett férandringsarbete
ger dig definitivt mer kott pd benen gillande hur du
ska ta dig an ditt projekt, din kommunikation och dina
anvindares forandringsresa. Att svara pa fridgorna ar
en sak, men det dr genom kopplade aktiviteter som
forfarandet kommer att ta dig narmre dina uppsatta
effektmal.

Kom ihdg att sma insatser under
lang tid ger mycket mer effekt &n
stora insatser under kort tid.

Kénner du till dina mélgrupper
och din segmentering?

Det ménga gor fel i bade grundarbete och det [6pande
arbetet ar att de sldr ihop alla medarbetare till en
malgrupp. Att skapa nagon slags nytta for alla blir da
det luddiga malet. Funktioner som ir till for alla kan
givetvis ligga som en bas for intranitet, men sen méste
man borja segmentera mélgrupper pa allvar.

Du har inte en malgrupp, utan flera. Om det du gor ska
passa alla passar det till slut ingen. Mélgrupperna ser
olika ut beroende pa vad de arbetar med, vilka roller
de har, olika samarbetsformer och sa vidare.

Till exempel skiljer sig formodligen behoven for
verkstadsmekanikern, siljaren och ekonomiansvarige t
ganska rejdlt. Den kringresande siljaren méste kanske
na priser och avtal snabbt via mobilen, verkstadsmeka-
nikern maste snabbt kunna hitta reservdelar och kanske
konsultera en kollega pa annan ort och den ekonomi-
ansvarige kanske maste fd tag pd en mdnadsrapport.

Att léra kénna dina malgrupper
och deras behov och férstd bade
affér och arbetsvardag ér grunden i
att skapa ett behovsanpassat intranét.
Segmentera darfér dina mélgrupper
och deras olika behov.

Tre steg till att lira kdnna och skapa

nytta for dina malgrupper

For det forsta vill jag 6dmjukt tilligga att jag ar fullt
medveten om att resurserna for att forvalta och utveckla
vdra intranat ar forhallandevis sma. Desto viktigare blir
det for dig att prioritera ditt arbete och kunna visa riktig
och virdefull effekt. Du maste se med sunda 6gon pa
dina forutsittningar och vara sa resurseffektiv det bara
gdr. Du méste prioritera ditt arbete hrt och kontinu-
erligt folja upp dina insatser si att du sikerstéller att
dina aktiviteter ger en effekt i ritt strategisk riktning.

1. Identifiera dina viktigaste mailgrupper i jakten pd
uppnédda verksamhetsmal for din organisation.

2. Vilka behov har de? Det avgor gor du bast i samrad
med medarbetarna och deras chef. Vilka arbets-
uppgifter skulle kunna underlattas/effektiviseras av
en losning pé intrandtet? Hur skulle den kunna se
ut? Tillbringa tid med dem, still nyfikna fragor och
identifiera bade surdegar och utvecklingsmojligheter.

3. Definiera mél och syfte med respektive malgrupp och
se for allt i varlden till att det 4r mitbart och att du
foljer upp och atgardar. Sa att du kan visa vardet av
dina insatser. Glom aldrig bort det.

Hur ska du méta ledningens kontra
anvéndarens behov?

Ledningsgruppen styrs i mangt och mycket av det
som skapar synliga resultat och hjilper dem i deras
stravan mot maluppfyllelse. Det ar darfor viktigt att
du baserar din intranitsatsning pa konkreta aktiviteter
som kommer att bidra till just detta. Ju mer kunskap,
desto mer intresserad dr man av att bade veta och lara
sig mer om saken i friga. Om man inte vet vad tekni-
ken kan dstadkomma kan man heller inte utveckla sin
verksamhet optimalt for att bli framgéngsrik.

Ofta kan ledningen ha en bild av vad ett intranit
ska vara och bidra till. Den bilden kan skilja sig markant
fran anviandarnas behov. Dir giller det att vara tydlig,
kan vi inte mota anviandarnas behov s kommer vi inte
skapa ett aktivt intranat som bidrar till verksamhets-
nyttan. Balansen mellan vad din bestillare vill och
anvandarna behover ar ndgot du maste forsta.

Fa med dig ledningsgruppen med hjilp

av konkreta siffror och aktiviteter

Minga undersokningar visar att ledningsgruppers och
styrelsers kunskap géllande den sedan linge pagdende
digitaliseringen dr fortsatt 14g, och om du inte tar hansyn
till det kommer du stota pa problem ganska omgdende.
Bade vad det giller intranitets prioritet och det upp-
fattade vardet for organisation och individ. Att 6ka
kunskapen kring digitala mojligheter ar ett langsiktigt
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arbete men ndgot vi vet redan nu ar att ledningsgrupper
gillar siffror. Och ju mer du kan forhélla dig till det
desto enklare kan du utforma argument och silja in
viardet med ett intranit.

Personligen gillar jag de aktiviteter som bidrar till
resultatet, inte att stirra sig blind pa sjilva resultatet.
Oavsett om det ir ett ekonomiskt, kvalitativt eller kvan-
titativt resultat. Och dar har vi ndgot som forenar mig
och de médnga ledningsgrupper jag arbetat och arbetar
med. Ligg sd nira resultatmalen som mojligt vad det
giller att skapa viarde genom intranitet.

—_—

Var konkret och prata
om de strategiska beslut och
aktiviteter som ligger hégst
pa prioritetslistan.

[

Gor det begripligt for individerna i ledningsgruppen
Isolera inte saker som tonalitet, dokumenthantering,
information, samarbete, digitalisering och okad effek-
tivitet som separata foreteelser. Koppla det istallet till
befintliga och konkreta strategiska aktiviteter och prio-
riteringar. D4 blir det s& mycket tydligare for dem som
i slutindan styr over resurserna och prioriteringarna
gillande ditt kidra intrandt. For om inte din lednings-
grupp tycker att intranatet ar ett vardefullt projekt s&
kommer du ocksa fa det vildigt svart att etablera nog
med kraft, uppmarksamhet och prioriteringar for att
forverkliga, forvalta och utveckla intranitet till ett
vardefullt verktyg for anviandarna.

Sakerstall darfor att intranitet och dess funktioner:
1. Arettlediatt forverkliga ledningsgruppens strategiskt
viktiga fragor och mal.

2. Har en tydlig koppling till mal, medarbetare, kunder,
intressenter, affar och resultat.

3. Har tydliga och mitbara méal som du kontinuerligt
foljer upp och kan aterkoppla till ledningsgruppen,
sd att de dr inforstddda med att intranitet skapar
varde och att det bidrar till att deras strategiska mal
nds i en allt hogre takt.

Som alltid bor du malgruppssegmentera dven led-
ningsgruppen i forankringen av ditt intranatarbete.
Argumenten for till exempel ekonomichefen respektive
produktionschefen ser formodligen helt olika ut. Men ju
battre du kdnner deras respektive affiar/uppdrag desto
battre kommer du lyckas med din argumentation och
skapa bade inspiration och motivation att vilja bidra.

FUNDERA GVER DETTA

= Vilka ar de viktigaste intressenterna? Vilka kommer
att paverka och vilka kommer att paverkas?

= Har mélgrupperna (individerna) den ritta kunskapen
och verktygen for att »leva det nya«? Om inte, se till
att skapa en plan for att skapa ritt forutsittningar
for din maluppfyllelse.

Vad ska vi mata - och hur?

Att mita ar en viktig del for att kunna ta kunskaps-
baserade beslut i forbittringsarbetet. Glom inte ditt
grundldggande syfte och mal med intranitet, tar ni er
narmre dem? Segmentera och prioritera dina malgrup-
per och mit, analysera och skapa forbattringsatgarder
med fokus pa:

Méluppfyllelse: nirmar vi oss effektmélen?

Anvéndbarhet: funktionen finns, hur ser anvind-
barheten ut?

Ren statistik: gillande till exempel sidvisningar,
antal klick, anviand enhet.

Mal och maluppfyllelse

Vad det giller maluppfyllelse bor du sitta upp mél och
folja upp per malgrupp och kring tre olika omraden.
De blir alla olika parametrar att ta hdnsyn till i ditt
fortsatta arbete.

Resultatmal: vilka konkreta resultat ska du uppna med
dina insatser?

Beteendemdl: vilken kunskap och vilka beteenden
ar det som kommer att skapa forutsdttningar att nd
resultatmalen?

Processmal: vilka arbetssitt ska bidra till resultat, bide
for dig sjilv och dina malgrupper?

Om inte dina anvéndare
vare sig vill eller kan anvénda
din geniala 16sning s kommer

du std dér med skdgget i

brevlddan och muddrad

planbok.
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Anvindbarhet

Du har stenkoll pd behoven, den tekniska losningen 4r byggd,
all fantastisk funktionalitet finns ddr. Men dndd hinder det
inte. Ofta fallerar manga digitala satsningar p& anviandbarheten,
speciellt internt.

Utveckla anvéindbarheten (med hjilp av dina framtida anvindare)
frin borjan. Mot dem dir de 4r med det de vill ha och behover.
Félj upp efterhand. Hur ser anvindbarheten for de funktioner
dina malgrupper anviander?

Och framfor allt, dtgérda nar du ser att dar ar ndgot som skaver.

Statistik

Detta ar ett omrade dar de flesta dr duktiga pa att mata. Men
antal klick eller trafik behover inte betyda ndgot forutom just
manga klick och hog trafik. Och det ir ju den eventuella effekten
av manga klick och trafik vi vill 4t for att kunna utvdrdera om
det vi fokuserar pa ger onskad effekt.

Du kan mata antal klick, trafik, sidvisningar och dven vilken
enhet anviandarna anvander. Till exempel, anvander anvindarna
dator, mobil eller lasplatta? Och vad anvinder de i sa fall, min
erfarenhet ar att man anvander intranatet pa olika sitt beroende pa
vilken enhet man anvinder. Allt ar vardefull information i jakten pa
madluppfyllelse och beslutsunderlag for dina forbattringsaktiviteter.

FUNDERA GVER DETTA

= Hur sakerstiller ni att kommunikationen fungerar och ger ratt
effekt?

= Framsteg? Hur miter ni att ni tar er nirmre era mal vad det
galler kunskap, attityd och forutsattningar hos era mélgrupper?

= Vad behover ni korrigera utifrdn de data ni far in fran era mat-
ningar och hur arbetet fortskrider? Bestam redan frdn borjan
hur ni ska hantera eventuella problem med genomférandet.
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Sa lagger du upp din
forandringskommunikation

Som vi redan varit inne pa 4r det av-
gorande att medarbetare 4r inforstadda
med vad som pagar och varfor. Din
kommunikation méste darfoér vara
tydlig, komma i tid och understryka
att medarbetarna 4r en del i forand-
ringsarbetet.

FUNDERA GVER DETTA

= Hur kan du kommunicera forandringen pa ett tro-
vardigt och 6vertygande satt?

= Hur ser det ut i slutindan? Finns det en klar, tydlig
och attraktiv vision/malbild?

= Hur kan ni skapa en forstéelse for individen hur det
ser ut for denne nir forandringen ar i mal? Vilka ar
de positiva fordelarna for individen?

Med kunskap om frdgorna och dess svar — det vill saga
de organisatoriska forutsattningar och medarbetarnas
behov och 6nskemadl — drar ni sedan upp riktlinjerna
och de grova dragen for er forandringskommunikation
som ska stotta och bidra till att effektmalen nés.

En bra ordning att halla dig till vid planering och
genomforande av kommunikationsprocessen ar A och O.

Dessa sex steg vagleder dig genom hela arbetet:

Intressentanalys — vilka kommer att paverka och
paverkas av forandringen. Vem kommer att paverka
resultatet? Vad vill de ha? Vad behover de for att
bidra till bade projekt- och effektmal?

Kommunikationsstrategi — vilka ar kommunikationsma-
len? Vad har ni for effektmal? Vem/vilka ar budskaps-
barare? Vilka ar era huvudbudskap och delbudskap?

Kommunikationsplan — i vilka kanaler ska ni kommu-
nicera? Vilka ir de olika budskapen och nir, var, hur
och av vem ska de formedlas?

Genomfsr kommunikationsplanen — dags for handling.

Utvérdering — vilket varde skapar dina genomforda
kommunikationsinsatser? Forflyttar du kunskap, attityd,
forutsdttningar och beteende i ratt riktning? Tar ni er
narmare effektmalet?

Atgérder — analysera din utvirdering och revidera din
kommunikationsplan med olika forbattringsaktiviteter.
Sjosatt forbattringsaktiviteterna och utvardera efter
ett tag igen.

Resterande avsnitt dr alla ocksd viktiga delar i forand-
ringsresan diar mal och syfte kombinerat med genom-
tankta aktiviteter och uppfoljning ir de viktigaste.

Som vanligt nér det géller féréndrade

beteenden &r det den ménskliga kommunikationen,

prioriteringen och agerandet som kommer att

vara dina bdsta vénner.
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Hur fungerar det ni planerat
och nu genomfor?

[ jakten pa intranit som faktiskt ska-
par riktigt och mitbart varde bor ditt
fokus ligga mer pa anviandarna och
deras behov dn pa sjilva tekniken.
Tidigare pratade jag om vikten av att
segmentera dina anviandare i olika mal-
grupper for att skapa dn mer konkret
varde i linje med de uppsatta verksam-
hetsmalen. Nu ar det dags att titta pa
olika mal for respektive malgrupp och
hur du kan och bor folja upp dem.

Det du kan vara siker pd ar att ju mer du kan visa
pa en beteendeforandring i linje med de strategiska
aktiviteter som leder till verksamhetsmaélet, desto mer
uppmairksamhet, fortroende och resurser kommer du
att fa fran ledningsniva.

FUNDERA GVER DETTA

= Vad foljer du upp i ditt arbete med intranitet och pd
vilket sitt foljer du upp det?

= Vad skulle det medféra om du foljde upp ditt arbete
anda ut pa beteendeniva och resultatniva?

Hur gér jag dé& fér att félja upp resultaten?

Du méste ju givetvis utga fran ditt huvudsakliga mal
och syfte med intranatet. Utifran det har du dina mal-
grupper, dina mal, hur intranitet har utvecklats och
hur dess funktioner stodjer eller inte stodjer dina mal
och malgrupper.

Det &r svart att atgérda
ndgot om du inte vet vad
som ska atgdrdas.

Du féljer upp, analyserar och anpassar. Genom att
maita far du en tydlig bild av vad du bor dtgirda for
att nd det dar vardefulla effektmalet du satt upp per
malgrupp. G4 girna tillbaka till sida 14 for att friska
upp minnet kring de mal du satte.

SVARA PA FOLJANDE FRAGOR

1. Ar dina insatser ett led i att uppna dina konkreta
resultat?

2. Uppndr du mélen med hjilp av den kunskap och de
beteenden du identifierat?

3. Uppnédr du malen med hjilp av de arbetssitt du
identifierat?

4. Hur anvindbara dr de funktioner som dina mal-
grupper anvander?

s. Finns det ndgot i intranitets funktioner eller struktur
som behover dtgirdas?

6. Vad har ni fatt fram for data? Finns det forbattringar
att gora med stod i den statistik ni fatt fram?
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Fa forandringen att fasta

Hur ser det ut nir projektets stral-
kastare slacks och vi star dar med vart
nya intranat och allt som behover goras
for att nd effektmalen? Det ar efter lan-
seringen som det riktiga arbetet borjar
och forandringsledningen ar da vikti-
gare 4n nagonsin.

Forvaltningen ar nyckeln till intranatets fall eller dess
supertrimmade motor som snabbt, sikert och med grym
precision leder intranitet mot den svartillgangliga men
populira destinationen »anviandarnytta«. Jag har stott
pa organisationer med hundratals involverade, men
ocksd organisationer dir en person som, utover sina
andra arbetsuppgifter, ansvarar for innehdll, teknik,
underhall, funktionalitet och utveckling.

Infor en foreldasning kring aktiva intranit som
skapar verksamhetsnytta gjorde jag en del research
med ett trettiotal intranitansvariga runt om i Sverige
och Danmark. Frigan var vilken faktor de tyckte var
den mest avgorande for att skapa ett framgangsrikt
intranit. Svaret var entydigt och kraftfullt, namligen:
en bra forvaltning.

Vad &r dé en bra férvaltning?

Det faktum att man ar en stor organisation med massor
av involverade behover nodvandigtvis inte betyda att ens
intranat levererar hog anviandarnytta. Det giller ju att
gora rdtt och dir finns det en mangd andra parametrar
att forhalla sig till. Det viktiga ar att fokusera pa ritt
aktiviteter, ha ledningen med sig, ha tydliga mal, en
faststdlld strategi, anviandarna i fokus, folja upp sitt
arbete och forsta att ett intranat aldrig 4r fardigt.

Att sékerstélla anvéndarnyttan

For att sakerstilla att intranitet verkar och utvecklas
med anvindarnas behov i fokus bor ocksa forvalt-
ningsorganisationen priglas av personer, kompetenser
och roller frin olika delar av verksamheten. Bort fran
silo-tanket, intranatet ska vara ett vardefullt verktyg

for manga olika malgrupper i organisationen. D4 méste
ocksd samarbetet praglas av just den insikten. Ju fler
i organisationens olika delar som kdnner dgandeskap
for intranitets valmaende och utveckling, desto battre
ar forutsittningarna att skapa ndgot riktigt bra. Det
skapar hog anvandarnytta med battre kommunikation,
okat samarbete och effektivare processer i fokus.

Fem omréden du bér fokusera pé i jakten

pé den optimala férvaltningsorganisationen

Oavsett om du dr en liten eller stor organisation finns
ett antal omrdden du bor ta i beaktande i ditt arbete
att skapa en effektiv forvaltningsorganisation.

1. Ta hjalp av ledningsgruppen under hela processen
Den vanligaste orsaken till att strategigenomféranden
misslyckas ar bristfallig kommunikation och support
fran ledning och chefer. Kroka darfér arm med ndgon i
ledningsgruppen som kan vara din ambassador, partner
och sponsor i ditt arbete med att skapa ett gynnsamt
klimat for intranitets utveckling och framgang. Den
personen fdr da en viktig roll att sikerstilla att intrandtet
béade dr och forblir en prioriterad friga.

| jakten pd anvéndarnyttan
ar det viktigt att fokusera
pé ratt saker, med rétt
resurser. Bygg kunskap,
attityd och férutséttningar
fér anvéndarna att
krama ur den dér hérliga
anvéndarnyttan som
bidrar till individens och
verksamhetens framgéng.
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2. Anvind flera delar av verksamheten

Vilka personer, roller och kompetenser i organisationen ar de
som pd bista sdtt kommer att bidra till en hog anvandarnytta? Se
till att involvera dem i ndgon slags referens- eller styrgrupp med
tydliga mdl och mandat. Gor inte misstaget att bara involvera de
dar »smidiga« personerna, de som inte stiller krav eller spjarnar
emot. Ja-sdgarna — s bekvima, men s4 farliga. Om man ska lyckas
med strategigenomforanden av olika slag maste man ocksa tilldta
att det ibland blir obekvimt, att inse att saker inte utvecklas i den
riktning man planerat for.

3. Samarbeta med ritt stodfunktioner

Om du befinner dig i en organisation med en mer organiserad
»stabsmiljo« sa verka for ett bra samarbete med kommunikation,
HR, IT och andra stodfunktioner. Se till att ni har en gemensam
malbild, tydliga och accepterade roller och ansvarsomrdden och
inser att ni ar bryggan mellan verksamhet och teknik. Inte tvartom.

4. Automatisera de delar som gar att automatisera

Ett exempel dr innehéllet pa ditt intranat, se till att kvalitetssikra
det s3 effektivt som mojligt. I det arbetet ingar givetvis att utbilda
dina eventuella redaktorer i hur de ska ga tillviga och priorite-
ra for att skapa bra och sokbart innehdll. Om anvindarna far
upp material som inte dr uppdaterat, inte kan avgora om det ar
materialet de letar efter eller Annu virre, inte hittar det sd har for-
valtningen misslyckats. Da kan du till exempel ha automatiserade
notiser/pdminnelser till redaktorer nir en sida varit publicerad
linge eller inte haft ndgra besok. Ungefiar samma funktion som
en robotdammsugare, ndgon som gor grovjobbet medan du kan
fokusera pa annat. Ett intranit dr ett arbetsverktyg, ingen soptipp.

5. Involvera alla i utvecklingsarbetet

Se till att mata din grad av maluppfyllelse kontinuerligt s att du
vet om du dr pa ratt vag och att dina insatser ger den effekt du
tankt. Vilka mél det bor handla om tog vi upp i kapitel 6 pa sida 14.

Ligg moda pd att premiera och redaktionellt synliggora
beteenden i ritt riktning vad det giller anvindandet av intranitet.
Det driver forandring i en positiv riktning. Var inte blyg gallande
de effektmdl ni ndr som banar vig for en effektivare och mer
konkurrenskraftig organisation, de kommer att vara en del av era
basta argument vad det galler framtida resurser och satsningar
pa ert intranit.

Skapa medvetenhet kring

bade positiva resultat och

forbattringsomréden hos
dina intressenter.
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Lardomar till nasta forandring

Och sen da? Bokens alla tips och syn-
satt kan lata mycket att ta till sig, men
om du pd allvar vill skapa verksam-
hetsnytta maste du den vigen vandra.
Forandringsledningens grundbultar ar
kunskapen om det manskliga beteendet,
forankring, tydlighet, relevant data och
uppfoljning.

Vildigt fa saker 16ser sig av sig sjdlva. Det ar darfor som
din prioritering av mdl, malgrupper och arbetsuppgifter
ar si oerhort viktig.

[

Om du ska lyckas med att skapa vérde
maste du skapa utrymme fér att géra det
ordentligt. Och, med risk fér att vara tjatig,
visa pé véardet av dina insatser.

FUNDERA GVER DETTA

= Vad har ni lirt er av denna resa? Vad gjorde ni bra?
Mindre bra?

= Hur gick det med det dér effektmaélet?

= Vilka erfarenheter tar ni med er till ndsta férandring?

De data du fir in genom att mita i olika steg ligger till
grund for analysen av genomférda dtgarder och lagger

Vem vill ha forandring?

grunden till dina framtida beslut och forbattringsakti-
viteter som hjilper dig att stotta din verksamhets mal.
For det ar vil det du vill?

Sammanfattningsvis kan ADKAR anvindas som
modell ndr organisationer ska g igenom forandringar.
Det ir en effektiv metodik som sakerstaller forandring pa
individniva, vilket ar nodvandigt for att forandringar ska
besté pa organisationsnivd. Modellen ger dig struktur
och riktning och gor att du kan planera ditt projekt pa
ritt sitt. Ar du redo att genomféra en forindring i din
organisation, si som att byta intranit, kommer denna
resultatdrivna metodik ge dig goda chanser att lyckas.

I ett intrandtprojekt vill vi uppna vissa mal,
dessa kan vara specifika for varje organisation, men
en punkt som bor finnas med pa alla intrandtsagendor
ar anviandning. Det dr anvindandet av verktyget som
skapar vardet for ett intranat och ADKAR-metodiken
kan hjilpa dig att inte bara planera och genomfora den
har typen av forandringsarbete, utan ocksa att se till
att forandringen bestar och att ni skapar goda digitala
vanor som hjalper anvindarna i sin arbetsvardag och
gor vardet av satsningen littare att forklara och moti-
vera for ledningen.

Med i ADKAR-tdnket finns dven en forandringskom-
munikation som hjalper att sikerstilla att medarbetarna
ar med pa taget och kanner sig delaktiga. Det kan i sig
Oppna upp for en bittre intern kommunikation pa an-
dra plan och i andra projekt. Genom att medarbetare,
chefer och ledningsgrupp ar involverade i processen
kan ocksa det bidra till en bittre relation internt — och
det ar ju inte sa tokigt. Det ar trots allt mdnniskor som
tillsammans astadkommer en forandring. Lycka till!

Vem vill foradndras?

20



Végen till den digitala arbetsplatsen

- ett féréndringsprojekt

| ménga forandringsarbeten ar det |Gt att stirra sig blind
p& ny teknik och méjligheterna de innebdr. Behoven och
manniskorna bakom behoven méste i lika stor utstréckning
tas hansyn till i fornyelseprocesserna. Férandringsledaren
Johan Book kastar ljus pé frégor du kan stélla dig i ditt
arbete s att teknik och ménniska kan métas. »Vagen

till den digitala arbetsplatsen — ett forandringsprojek«

ar boken skriven av Johan i samarbete med [T-f6retaget
SiteVision.

SiteVision har kunder i dver 100 lander och erbjuder
l6sningar for saval intrandt som webb. Vi kéanner till
utmaningarna ni stér infor och jobbar darfor tillsammans
med duktiga manniskor for att erbjuda nya perspektiv och
insikter.

- \\/

&
sitevision.se ®





