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Sammanfattning:

Forutséttningen for denna uppgift ar att Hotel Continental har gétt igenom stora
fordndringar som ar bundet till Corona pandemin. Pandemin har paverkar hela
vérlden och framfor allt har de flesta fatt en ny arbetsvardag med nya rutiner.

Detta sammanhang tyckte jag var intressant och ville undersoka nérmare.

Denna uppgift tar for sig temat forédndringsledning och motstand, och hur ledaren
kan anvinda sig av kommunikation, dmsesidig delaktighet samt motivation for att
undvika motstand fran sina medarbetare. Det har blivit genomfort semi
strukturerade intervjuer for ledare och anstillda, och det blev undersokt om
respondenterna forstod varfor det skapade motstdnd under omstillningsprocesser
efter corona-pandemin, och vad ledarna bor fokusera pa for att undvika motstand.
Uppgiften tar for sig faktorer som handlar om: férdndringsledning, motivation,
kommunikation, delaktighet, meningsskapande, meningsgivande uppgifter och
anviandningen av transformativt ledarskap. Med bakgrund for detta blev det

utformat en problemstillning som foljande:

Hur kan en ledare pd Hotel Continental jobba aktivt for att undvika motstand till

fordndringsprocesser efter pandemin?

Resultatet visar pa vad ledaren kan gora for att frimja motivation, delaktigheten
och vad kommunikation betyder for att man ska uppna sina nya mal tillsammans
med sina medarbetare. I starten av uppgiften kommer det fram att ménniskorna ar
den viktigaste resursen for organisationen. Utan motiverade anstéllda klarar inte
hotellet att vara konkurransduktiga och organisationen hade troligtvis inte

existerat.
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Inledning:
I detta avsnitt ges en inblick i varfor jag har valt detta tema. Jag kommer med en
oversikt pa problemstéllning samt avgransningar jag har valt. Jag forklarar ocksa

foremélet och produktmélet med uppgiften.

Bakgrund:

Pandemin, covid-19, dr en global kris som har lett till stora fordndringar i
arbetslivet. Hotellbranschen dr en av de branscher som har drabbats hardast under
de senaste tva dren. Hotel Continental, som &r ett av de dldsta hotellen i Norge,
har varit tvungna att stinga dorrarna flera ganger under de sista tva aren pa grund
av nedstangningar i samhallet, vilket inte har skett sedan dem 6ppnade ar 1900.
Nu borjar allt 6ppna upp igen och det har skett stora omstéllningar, nya
regleringar, vixlande kundtrender och system maste utvecklas. I dag finns det
inga stabila villkor och regler i hotellbranschen, och det ar darfor viktigt att hela
tiden anpassa sig och ta tillfdllet i akt for att kunna vidxa och konkurrera. Hotell
som blir stillastdende och gér tillbaka till samma rutiner som de hade fore
pandemin kommer I6pa stor risk att bli utkonkurrerade.

For att man ska lyckas med de nya omstéllningarna dr man starkt beroende av de
anstélldas beteende och instéllning till den nya vardagen. Kaufmann och
Kaufmann (2016) menar att alla bor rdkna med psykologiskt motstand fran
medarbetarna nér det sker fordndringar. Vi ska i denna uppgift undersdka varfor
motstdnd skapas, samt fa en forstaelse for vad en ledare bor gor for att undvika

motstand efter en kris situation.

Produktmal:

Produktmalet med denna uppsats ér en rapport om vilken typer av verktyg man
som ledare ska anvénda for att motivera och engagera under
omstdllningsprocesser efter coronapandemin, for att undvika motstand frén sina

medarbetare.
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Foremal:

Malet med uppsatsen ér att fordjupa forstielse for forandringsledning och
ledarskap under omstillningsprocesser, samt att Hotel Continental kan har nytta
av uppgiften. Jag hoppas ocksa att det vill ge mig kunskap som jag kan anvinda i

min arbetsvardag,

Problemstillning:

Hur kan en ledare pa Hotel Continental jobba aktivt for att undvika motstand till

forandringsprocesser efter pandemin?

Avgrdnsning:

Jag har avgrinsat uppgiften med faktorer som paverkar forandringsviljan som
sedan ska minska motstandet till omstéllningar. Dessa faktorer &r:

kommunikation, delaktighet, motivation, meningsskapande och meningsgivande.
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Teori
Det teoretiska ramverket fokuserar pa tidigare forskning inom omréadet
fordndringsledning, framgéngsmetoder, och ledarskap som fungerar under
omstdllningsprocesser. Eftersom det finns ett motstind till fordndring gar teorin in
pa meningsgivande och meningsskapande samt fordndringsledning avseende
kommunikation och delaktighet som ska skapa motivation hos medarbetarna.
Problemstéllningen fokuserar pa hur ledarna ska undvika motstand under
forandringsprocesser. For att i in detta i ett teoretiskt perspektiv kommer jag att

definiera coronakrisen som en dndringsprocess.

Vad dr forindringsledning?

Det ségs att medarbetarna ar den viktigaste resursen for en organisation, utan
minniskorna hade inte en organisation existerat. Darfor bor foretag lagga mycket

tid och resurser pa att forsta grundprinciperna i ledarskap och forandringsledning.

Det finns méanga olika definitioner pé ledarskap. Kaufmann och Kaufmann (2016)
beskriver ledarskap som «bruk av sosial innflytelse til & organisere arbeidet slik at
gruppen nar sine mal». Medan Einarsen, Martinsen, Skogstad (2017) definierar
ledarskap foljande: «Ledelse bestér av et individs evne og ferdigheter til & pavirke,
motivere og gjere andre i stand til & bidra til effektivitet og suksess i de
organisasjonene som de er medlemmer i». De gemensamma faktorerna &r att du

som ledare ska motivera, paverka och styra medarbetarna till att ni foretagets mal.

Nu nér det har skett drastiska fordndringar i varlden, pa grund av corona-
pandemin, har foretag fatt genomga stora fordndringar och ledarna har fatt nya
uppgifter. Vi ska forst titta pa vad en dndring &r och darefter ska vi sétta oss in i
vad ledarens framgangsmetoder dr under omstéllningsprocesser for att undvika

motstind fran sina medarbetare.

Andring 4r nigot som vi alla méinniskor och organisationer upplever i storre eller
mindre grad. Hur mycket vi blir pdverkade av forédndring varierar frdn manniska
till manniska och fran organisation till organisation, men det ar inget tvivel om att

alla blir paverkade nadgon ging. For att forsta vad forandringsledning ar maste vi
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forst titta pa vad en dndring dr. Hennestad & Revang (2017) menar att en &dndring
ar nagot som leder organisationen fran en nuvarande situation till en dnskad
situation medan Jacobsen (2017) menar att en &dndring &r en observation av
skillnader i form, kvalitet eller tillstind 6ver tid i en organisation.
Forandringsledning definieras som att man ska sékerstélla organisationens
existens och fatta de ritta besluten och anpassningarna som driver organisationen
in i den nya och moderna framtiden (Melberg K, Mikkelsen A, 2015).
Forandringsledning kan innebdra ménga olika visioner, ambitioner och
tillvigagangssitt fran foretag till foretag. Denna typ av process dr utmanande och

kan skapa motstdnd bland medarbetarna.

John. P Kotter 8 stegs modell

John P Kotter, som ocksé kallas forandringsgurun, har utvecklat en
attastegsmodell for fordndringsprocesser som han menar dr avgdrande for
framgangsrika omstéllningar i organisationer. Han menar att om man hoppar éver
ett av stegen, innan arbetet &r slutfort, kommer det leda till ett icke onskvart

resultat (R.Klev, M, Levin 2017). Kotters attastegsmodell 4r som lyder:

1. Skapa en stark kénsla av att det ar bradskande
For att man ska lyckas med en fordndring i foretaget maste alla ha en vilja
till omstédllning. Man maste dérfor skapa en kénsla av att det ar bradskande
med en fordndring for foretaget innan det &r for sent. Det viktigaste dr att
kommunicera behovet av en fordndring med faktorer som tyder pa att
nuvarande situation &r mer hotfull &n att starta med det okédnda. Mélet i
denna fas dr att skapa engagemang inom organisationen. Hér &r det viktigt
med vilgrundade argument sé att medarbetarna dr motiverade att delta i
processen. Om medarbetarna inte forstar att det 4r nddvandigt med en
fordndring 16per man hog risk for att omstillningen inte far tillrackligt
med uppmérksamhet och att processen misslyckas (R.Klev, M, Levin

2017).

2. Bygg upp en solid ledargrupp som leder fordandringen
Nista steg ar att skapa ett ledarteam som ska ha ansvaret for
forandringsprocessen. En dndring kriver en solid ledningsgrupp med rétt

personer, pa ritt plats med ratt kunskap. Dessa personer ska ocksa vara
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duktiga pa att engagera och motivera medarbetarna till att delta i
omstéllningsprocessen. Det dr omdjlig att genomfora en dndring om inte

ledningsgruppen ér aktiva stottepelare (R.Klev, M, Levin 2017).

Skapa en strategi och vision.

Ledningsgruppen, som blev bildat i férra fasen, har som uppgift att skapa
en vision om framtiden. Visionen ska vara tilltalande, betydelsefull och
frambringa engagemang hos medarbetarna. Det ska ocksé vara ett tydligt
syfte och mél med dndringen. Utan en tydlig vision kan &dndringsprocessen

bli ett forvirrande projekt som gar i fel riktning (R.Klev, M, Levin 2017).

Kommunicera visionen till alla nivaer i organisationen

Det dr omgjlig att genomfora en dndring om inte de anstéllda &r villiga att
bidra. Tydlig och informativ kommunikation ségs vara nyckeln till
framgéngsrika fordndringsprocesser. Ledningsgruppen maste
kommunicera ut visionen till alla nivaer i organisationen samt skapa en
forstéelse for att dndringen ska bidra till ndgot béttre 1 framtiden.
Arbetslivet ska priglas av kontinuerlig kommunikation kring &ndringen.
Det ér viktig att ledningsgruppen anvinder kommunikationskanaler som

nar ut till de anstillda (R.Klev, M, Levin 2017).

Ge de anstillda makt till att agera utifran visionen

Nér man har natt detta steg ska medarbetarna vara motiverade till att delta
i fordndringsprocessen. De maste ges mojligheten till att praktisera och
vara en del av fordndringen. Det ska goras genom att ta bort hinder som ar
1 vigen for att vara deltagande i processen. Det kan vara gamla
tankemonster och rutiner som motverkar omstéllningen och som skapar
osdkerhet. I denna fas ska ledarna bygga upp sjalvfortroendet hos
medarbetarna s att dem far en forstaelse for att de kommer att klara

fordndringsprocessen (R.Klev, M, Levin 2017).

Planldgg och skapa kortsiktiga vinster
Forandringsprocesser tar lang tid, det ar darfor viktigt att sitta upp
kortsiktiga mal och segrar som gor det enkelt att visa fordelen med

andringen bade for dem som fortfarande ar skeptiska och for dem som &r
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under processen. Detta ska hjilpa till att halla motivationen uppe for de
anstéllda som sedan ska fortsdtta med arbetet mot de ldngsiktiga mélen.
Ledaren ska aktivt leta efter sétt och faktorer som ska forbéttra

prestationen, faststidlla mal och belona de inblandade som nar delmélen

(R.Klev, M, Levin 2017).

Sakerstéll forbattringar och skapa mer forandring

Det kan vara lockande att utropa seger efter forsta tecknet pa forbattring.
Kotter menar att det kan vara katastrof att ta ut segern i forskott, eftersom
nya processer och tillvigagingssitt 4r dmtaliga och tar tid att etablera i
organisationskulturen. Om man avslutar processen for tidigt, tar det inte
lang tid innan de nya fordndringarna forsvinner och man gér tillbaka till
sina gamla rutiner. Det dr darfor viktig att ledningsgruppen anvénder de
positiva resultaten som motivation till att fortsdtta med forandringsarbetet

(R.Klev, M, Levin 2017).

Forankra forandringen i den nya organisationskulturen

Det sista steget dr att forankra forandringen. Foréndringen och det nya
tillstdndet finns kvar nér det blir ”nu gor vi det hiar” och den ny
omstdllningen finns i foretagets kidrna och organisationskultur. Kotter
(1995) menar att det finns tvé faktorer som &r viktiga for att regelfasta
fordndringar i kulturen. Den ena faktorn &r att visa medarbetarna hur det
nya beteendet och forhallningssittet har bidragit till nagot béttre for
foretaget. Den andra faktorn dr att anvinda tillrdckligt med tid for att
garantera att nésta generation lever efter de nya forhallningssétten (R.Klev,

M, Levin 2017).
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Figur 1. Kotters attastegsmodell.

1. Skapa en kansla av angelagenhet
2. Bilda en kraftfull grupp som styr forandnngen
3. Skapa en vision
4. Kommunicera visionen
5. Ge medarbetarna forutsattningar att genomfara visionen
6. Planera och skapa snabba resultat

7. Befast framgangama och genomfor ytterigare forandringar

8. Forankra de nya rutinerna 1 foretagskulturen
Kailla: Strom & Smaros (2013).

Denna modell for forandring ska vigleda fortaget genom omstéillningsprocesser.
Den visar ocksa vilka kritiska faktorer som ledarna maste ta hinsyn till fran start
till slut. Fordndringsledning &r en vdsentlig del for hur de olika stegen blir
hanterade och dessa kommer att paverka om projektet blir varaktigt eller inte. Den
stora utmaningen &r att madnga ménniskor blir pdverkade under dessa processer

och detta kan skapa bade positiva och negativa reaktioner.

Motstind mot dndring

“Motstand mot endring er velkjent” (Hennestad, Regang og Strenen, 2006,
s.178). Det &r stor sannolikhet att ledare som inte tinker pd potentiellt motstand
under en fordndringsprocess kommer fa erfarenhet av detta under en
omstdllningsprocess, eftersom ménniskan har ett naturligt motstand till
andringsprocesser i form av psykologiska forsvarsmekanismer. Den vanligaste
reaktionen pa motstand &r irritation och frustation, och det sker nir framtiden ar
osdker och man blir tvungen att gi ur sin comfort-zone. Orsakerna till motstand
kan vara foljande (Kaufmann och Kaufmann, 2016, s.383):

1. Man saknar fortroende for ledarna
Man tror inte att dndringarna ar nodviandiga
Man tror inte att det gér att genomfora dndringarna
Man ér radd for att man ska behova ga ner i 16n eller forlora sitt jobb

Man tror att kostnaderna blir for stora

A

Man tror att man forlorar ndgot pa en personlig niva
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7. Man éar radd for att forlora sin status

8. Man ser dndringen som ett hot

Detta &r tecken som ofta kommer fram hos medarbetarna under en
organisationsomstillning. Det finns tva olika typer av motstand, passivt motstand
(tysthet) eller aktivt motstand. Om man ser frén ledarens synvinkel dr det enklast
att hantera medarbetare som visar aktivt motstdnd genom att man kan ta tag i
problemet i en tidig fas genom dialoger, samtal och diskussioner. Tvértemot visar
det passiva motstandet sig forst nir den anstéllda till exempel sdger upp sin
anstillning (Hennestad, Regang og Strenen, 2006, s. 179). Ledare méste besegra
medarbetarnas motstdnd for att inte riskera minskning i produktivitet,
motarbetning till fordndringen eller negativ instillning till féretaget (Jacobsen,
2017, s133-142). Hennerstad (2006) menar att motstand inte alltid behover vara
nagot negativt for processen, da detta kan hjélpa till att sitta fart pa projektet,
antingen genom att ledaren overvinner motstandet eller for att det ger nya

riktningslinjer i processen.
Framgdngsmetoder for att undvika motstandet i fordndringsprocesser.

Motivation

Ordet motivation kommer fran borjan fran det latinska ordet ”movere”, som
betyder att flytta. Det handlar om en drivkraft till att genomfora en specifik
handling. Kaufmann och Kaufmann (2017) definierar ordet motivation som ” de
biologiska, psykologiska och sociala faktorerna som aktiverar, ger ritning till och
uppritthéller beteende i olika intensitetsgrader for att nd ett mal. Motivation
anviands ofta for att forklara och forsta orsaken till olika méinskliga beteenden.
Effektiva ledare ska motivera och inspirera sina medarbetare till att gora sitt jobb
pa basta mojliga satt. Nar man genomfor omstillningar i organisationen kravs det
att varje inblandad person dr motiverad till att andra sin arbetsvardag for att na
foretagets nya mal (www.ledarna.se). Ser man fran organisationens synvinkel ar
det avgorande att ledaren har formégan att motivera och paverka sina medarbetare
till att jobba mot de nya mélen som dr uppsatta. En medarbetare kan ha olika
motivationsinriktningar, vilket betyder att det finns tva typer motivationer.

Kaufmann och Kaufmann (2017) skiljer mellan inre och yttre motivation.
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Yttre motivation

Aven om inre motivation ir den viktigaste typen motivation, vill de allra flesta
individer gora uppgifter som ar baserade pa yttre motivation. Detta dr en typ
motivation dér beloningen ligger utanfor sjilva arbetsuppgiften och
arbetsutforandet. Det kan vara for exempel 16n eller bonus (Kaufmann och
Kaufmann, 2017, s. 129). De flesta ménniskor dnskar en 16n och bonusar som
man menar att man fortjdnar. Men forskning har visat att de personer som ér inre

motiverade presterar battre och dr mer kreativ i sitt arbete (www.ledarnytt.no).

Darfor kommer denna uppgift att 14gg mer vikt pa den inre motivationen.

Inre motivation

Indre motivation karaktiriseras av genuint intresse for sjdlva jobbet som adr bundet
med upplevelsen av kunskap och autonomi (Einarsen, Martinsen, Skogstad, 2017,
5.219). Detta betyder at kdllan till motivationen ligger i sjdlva arbetsuppgiften.
Indre motivation skapas uppgifterna skapar nyfikenhet, dr utmanade och skapa
gliddje hos medarbetarna. Det kan for eksempel vara néir uppgifterna ar intressant
och de stimmer 6verens med de anstélldas egna vérderingar och det ar
meningsfulla (Kaufmann och Kaufmann, 2017).

Den inre motivation &r et naturligt behov som ligger 1 alla ménniskors natur.
Ledare kan inte paverka medarbetare till att de ska styras av inre motivation, men
de kan lagga tillritta och skapa forutséttningar for denna typ av motivation. Enligt
Deci och Ryan maste du som ledare dé& fokusera pa tre pyskologiska behov som é&r
(sjalvbestimmelseteori): autonomi, kunskap och social tillhorighet i gruppen.
Autonomi handlar om att ledaren ska ge medarbetaren frihet med att bestimma
over fyra stycken aspekter: Nar man ska genomfor uppgiften(tid), hur dem ska
16sa uppgiften(teknik), vem de ska utfoéra uppgiften med(grupp), samt vad de ska
gora med uppgiften. Detta betyder att som ledare ska inte vara for detaljstyrd mot
din anstéllda.

Tillhorighet 4r den mest central del till att bli inre motiverad. Forutsdttningarna
som maste vara pa plats for att de anstéllda ska kidnna en tillhorighet ar: sociale
relationen i teamet, fortroende och respekt fran ledaren. Alla maste fa en kinsla av

att bli sett och vérdesatt i sitt arbete. Den sista faktorn &r kompetens, detta betyder
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att de anstillda maste fa en kénsla av att dem har tillrickligt med kunskap for att

16sa uppgiften.

For att man ska driva effektiv fordndringsledning, dr det viktig att bade ledaren
och medarbetaren jobbar aktivt med inre motivation, eftersom detta dr den
viktigaste drivkraften for bade enkelt individer och for teamet (Perspektiv pa
ledelse, Martinsen, 2018). Person som drivs av denna drivkraft 4r mer uthallna,
speciellt nédr det handlar om mer komplicerade uppgifter. Inre motivation
forknippas ofta med kvalitet, larande och ldngvarande engagemanget. Den
ultimata insatsen kommer med utgangspunkt fran den inre motivationen som ger

riktning och drivkraft.

Forindringsledning genom information/kommunikation

Effektiva ledare har formégan att paverka och inspirera organisationens
medarbetare under forandringsprocessen. Nadr organisationen har planlagt en
omstdllning 6kar behovet for kommunikation och information till de anstillda
(Jacobsen, 2017). Kommunikation &r en av de viktigaste nyckelfaktorerna for en
effektiv och lyckad omstdllningsprocess. Forandringskommunikation kan
definieras som en process att formedla information om visionen och
framtidsplanen for forandringen i foretaget, medan Jacobsen (2017) definierar
kommunikation som en komplex och kontinuerlig process dir man férmedlar
information genom verbala och icke-verbala kanaler mellan olika aktorer.
Melberg och Mikkelsen (2015) skriver att det ar helt avgorande for
produktiviteten hos de anstdllda att kommunicera ritt informationsméngd till rétt
personer, i rétt tid. Ger ledaren for mycket information vid fel tillfille kommer
detta att leda till en minskning av uppmaérksamhet samt en forvirring hos de
anstillda. Kotter(1995) skriver i sin attastegs-modell att ledaren aktivt ska jobba
med att skapa en kénsla och kommunicera ut att &ndringar ar avgérande for
fortagets framtid och aktivt kommunicera visionen om dndring ut till alla nivaer i
organisationen. Han menar att detta gor att medarbetarna littare kan acceptera de
nya processerna, som sedan leder till att det &r meningsgivande for alla parter i
foretaget (Klev och Levin, 2018). Ett annat huvudsyfte med
fordndringskommunikation bor ocksé vara att informera om hur férédndringen

paverkar foretagets anstéllda och hur det kommer att pdverka dem pa ett personlig
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plan. Man kan se detta som ett verktyg for att hantera osékerhet och forbereda
medarbetarna for fordndringen.

Om man hanterar kommunikationsdelen fel i en fordndringsprocess kan detta ge
ett resultat av negativa rykten och osdkerhet som inte stimmer 6verens med
verkligenheten, som sedan kan leda till minskat fortroende till ledaren och
organisationen (Martinsen, 2018).

Foretaget maste gora en analys avseende pa vilket sitt kommunikationen ska
uttryckas, om det kan ske fysiskt eller genom en digital plattform, nér det ska
formedlas, hur ofta det ska formedlas och vem man ska formedla informationen
till. Nagra budskap kraver mer information &n andra, for att minska utrymmet for
feltolkningar och missforstand (Jacobsen, 2017).

Jacobsen (2017) menar att fysisk kommunikation dr det som har storst paverkan
pa minniskor, och det dr det mest effektiva eftersom man pé kortast mojliga tid
kan formedla flesta mdjliga signaler samtidigt som man kan fa snabb aterkoppling
frdn medarbetarna. Jacobsen (2017) menar att den digitala kommunikationen kan
anviandas som ett komplement till den fysiska kommunikationen. Det kan till
exempel vara att man lagger ut information pa internet eller skickar
informationsbrev per e-mail.

Man bor alltsd genomfora forandringskommunikation pa olika sitt och kanaler for

att nd ut till s ménga som mojligt pa kortast mojliga tid.

Fordindringsledning genom omsesidig delaktighet

Kommunikation och delaktighet paverkar varandra. Melberg och Mikkelsen
(2015) menar att det krdvs delaktighet och en tydlig kommunikation for att lyckas,
och kommunikation mellan medarbetare och anstéllda skapar delaktighet. Det
ricker alltsé inte med forandringskommunikation for att tillfredsstélla de
anstélldas behov och acceptans. For en lyckad fordndringsledning ska ledaren inte
bara leverera information, utan denne ska ocksa uppmuntra medarbetarna till
omsesidig delaktighet. Forandringsprocesser blir effektivare och mindre
kostnadskrivande genom att involvera det anstéllda, eftersom det 4&r dem som
genomfor det dagliga arbetet och ser vilka omstillningar som krévs for att
organisationen ska lyckas med sina nya mal (Einarsen, Martinsen och Skogstad,
2017, kapitel 15). Att som medarbetare vara delaktig i processen betyder att man

far bearbeta sina tankar och idéer kring omstéllningen, samt kunna ge feedback
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avseende vad man tycker om processen. Nar medarbetarna ar delaktiga i
processen kan det skapas dgarkénsla, engagemanget och fortroende for

omstdllningen.

Transformativt ledarskap

”Ledarskap ar viktigt for framgang” (Klev och Levin, 2018). Som ledare i
forandringsprocesser har man ménga viktiga uppgifter. Den mest centrala ar att ta
korrekta beslut till att forbereda organisationen, samtidigt som man ska forsoka
skapa en trygghet som ér tillracklig for medarbetarna. Det finns ménga typer av
ledarstilar, och som ledare kan det vara anvindbart att kunna anvinda flera

ledastilar. Jag kommer att fokusera pa transformativ ledarstil.

[ forandringsprocesser ér det speciellt viktigt med ledarskap” (Jacobsen, 2017).
Jacobsen (2017) menar att hur ledarskapet utfors ér otroligt viktig for hur
forandringsviljan tar form i en organisation. I litteraturen kan man skilja mellan
transformation- och transaktionsledarskap. Det grundldggande principen med
transformativt ledarskap &r att méanniskor jobbar for att arbetet i sig sjdlvt ar
meningsfull och den priméra drivkraften dr inre motivation, medan
transaktionsledarskap spelar pa den yttre motivationen. Bass (1990) definierar
ledarstilen genom fyra faktorer avseende hur ledaren paverkar medarbetaren.

e Idealiserat inflytande; Ledaren utvecklar en vision for ndgot som behdver
dndras, samtidigt som ledaren visar ett beteende som kan vara en
foredomligt for sina medarbetaren

e Inspirerande motivation; Ledaren tar en tydlig roll for att inspirera och
motivera.

e Intellektuell stimulans; Man forutsétter att medarbetaren sdger att denne
vill och kan, att denne vill ha utmaningar, dnskar att forbattra sig, samt ta
eget ansvar.

¢ Individuell uppmérksamhet; Ledaren ska ha formagan att se varje individ
och deras unika potential (Klev och Levin, 2018).

For att man ska lyckas med omstéllningsprocesser ér detta en av de viktigaste
ledarstilarna som ska anvindas. Som en véirdefokuserande organisation ska
ledaren paverka de anstélldas viarderingar och inte anvénda tvang eller makt, som
transaktionsledarskap star for. De element som anvénds dr identifiering, karisma

och visioner (Jacobsen, 2017).
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Enligt Jacobsen (2017) &r ledarens stora uppgift, som denne maste uppfylla for att
lyckas med fordndringsledning, att skapa et klimat for forandring samt ha en

forstaelse for hur man ska hantera Gvergéngen.

Meningsskapande/meningsgivande

Niér de anstillda inte far en kénsla av att den organisatoriska fordndringen kénns
meningsfull, skapas en osékerhet som sedan dkar risken for motstand.
Meningsskapande definieras som en process ddr manniskor utfor aktiviteter som
skapar mening, osikerheten runt situationen reduceras, och det skapas acceptans
till handling och till slut fir man en forstaelse for situationen som blir
meningsfull(Klemsdal, 2018). For att en omstéllning ska kdnnas meningsfull ska
ledarna integrera foretagets anstéllda med varandra och situationen. D4 kan de
avgora hur de ska hantera den nya situationen. De nya fordndringarna fungerar nér

medarbetarna i gemenskapen dverlever (Arnulf 2018).

For att minska motstandet och i stillet frambringa acceptans till en &dndring i
organisationen bor ledaren influera de anstédllda och paverka deras uppfattning om
forandringsprocesser. Meningsgivande &r en process dér ledaren ska forsoka
paverka de anstédlldas meningsskapande genom att svara pa fragor som: Varfor
maste fordndringen genomforas? Ndr ska den genomforas? Hur ska den
genomforas? Detta dr verktyg for att skapa acceptans hos de anstillda (Klev och
Levin, 2018). Det &r viktig att ldgga lika mycket fokus pa meningsskapande och
meningsgivande uppgifter eftersom dessa tva paverkar varandra och har stor

betydelse for en effektiv fordndringsprocess.
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Metod:

I detta kapitel kommer jag att beskriva det metodiska forhallningssittet och olika
reflektioner kring studien, dessutom kommer jag att forklara hur jag har samlat in

data till uppgiften.

Jag har valt att genomfora semistrukturerade, individuella intervjuer for att samla
in data. Det betyder att frigorna kommer att dndras lite fran intervju till intervju.
For att fa tillrdckligt med data till att diskutera fynd mot problemstéllningen,
stdllde jag ménga Oppna fragor. Johannessen (2017) menar att denna typen av
genomforande ger storst mojlighet att fi in information och fakta. Han menar
ocksé att semistruktuerade intervjuer ger respondenterna bra mojligheter till att
forklara sig och utreda vad de menar, samtidigt som dem far mojligheten till att

stalla foljdfragor.

Insamling av primdrdata

I denna undersokning har jag valt att genomfora kvalitativa intervjuer som metod.
Intervjuerna anviands som primérdata till undersokningen. Jag har valt att prata
med fyra stycken respondenter frdn Hotel Continental. Frdgorna som var
bestdmda innan intervjuerna anvandes som utgangspunkt, men det fanns mojlighet
till foljdfragor. Jag menar att djupintervju och att prata med anstillda som har
olika typer av anstillning i fortaget gav bist resultat till undersokning. Alla
respondenter har ndgon form av paverkningskraft i fordndringsledning i foretaget.
Fragorna blev skickade till personerna innan intervjun for att de skulle kunna
forbereda sig pa basta mdjliga sitt. P4 grund av pandemin utférdes intervjuerna

med hjélp av Teams.

Insamling av sekunddrdata

Som sekundérdata har jag valt kursplanslitteraturen, sedan har jag anvént BI's

biblioteks sokmotor Oria for att hdmta in tips till olika faktabocker, artiklar och

masteruppgifter, samt har jag anvint www.magma.no for andra artikelsokningar.
Foljande nyckelord blev anvidnda; endringsledelse*, motivasjon*, endring*,
kommunikation*, effetiv endringsledelse. Jag har ocksa sokt pa Kotter, Levin,

Jacobsen och Hennestad.

Side 14



Kritik till val av metod

Reliabilitet dr det samma som palitlighet, och det forklarar om studien visar den
verkliga situationen och i vilken utstrickning resultatet kan verifieras. Reliabilitet
utreder om vi kan lita pé att den insamlade datan stimmer, och om det svarar pa
frdgorna som ér stéllda. Detta betyder att ett begransat antal respondenter kommer
paverka undersokningens reliabilitet.

Validitet 4r samma sak som giltighet och triaffsikerhet. Validilitet visar hur
lamplig den valda médtmetoden och datainsamlingen ar for att undersoka studiens
problemstillning. Denna studie har begransad giltighet eftersom den undersoker
foljande: ledarna jobbar med forandringsledning for att undvika motsténd, arbetet
med fordndringsledning och olika typer av uppfattningar av héndelser under och
efter pandemin, vilket kan antas som subjektiva studieobjekt och visar inte en
objektiv verklighet. Men for att forstarka validiteten i undersokningen har
intervjuguiden haft specificerade teman som har aterspeglat undersdkningens
teori, och alla respondenter har fitt samma intervjuguide.

Urvalet dr begransat, men for att ge undersdkningen en mer tyngd har jag valt
bade respondenter som har blivit berora av fordndringarna och personer som inte
har blivit berdra av fordndringar, s som ledare och chefer.. Urvalet kunde ha varit
storre, men jag valde kvalitet- metoden istdllet for kvantitet.

Utforandet av intervjuerna gjordes via Teams. Detta kan ha lett till att jag inte fick

ett fullstdndigt intryck av respondenternas svar.

Killkritik

Respondenterna anses inte ha ndgon prestige i resultatet av denna studie. Jag har
genomfort atgérder for att garantera respondenternas anonymitet och informerade
om detta pa forhand. Jag har gjort detta for att fa sa édrliga svar som mgjligt, och
att respondenterna inte ska kinna ett behov av att de maste forskona sanningen om
organisationen. Pa grund att uppgiftens storlek och tidsomfang kommerantalet

respondenter och deras svar paverka palitligheten till denna undersokning.
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Resultat/analys och diskussion

I detta avsnitt redogdrs resultatet fran de semistrukturerade intervjuerna.
Inledningsvis presenteras bakgrunden om foretaget Hotel Continental, samt hur
organisationen har fordndrats under och efter pandemin. Dérefter kommer jag att
presentera resultatet fran badde medarbetarnas perspektiv och ledarenas perspektiv
och vad de aktivt har gjort for att undvika motstdnd under férdndringarna som har
skett pd grund av pandemin. Resultaten jamfors genom stod fran befintlig teori
och vad ledningen hos Hotel Continental har gjort for att lyckas med att undvika

motstand.

Fordindringar hos Hotel Continental

Hotel Contiental ar ett privatégt hotell som dgs av familjen Brochmann. Hotellet
oppnade ar 1900 och under pandemin tvingades de, for forsta gangen i hotellets
historia, att stinga dorrarna till verksamheten. Detta skapade mycket osékerhet
och ledningen var tvungna att genomfora stora forandringar for att fa tillbaka sina
kunder och anstéllda. Darefter behdvde man sétta upp helt nya mal for att
overleva efter pandemin. Detta skapade mycket oro hos de anstéllda och det visste
inte vad de skulle behdva komma tillbaka till nir hotellet 6ppnades igen. Vi ska

nu se pa hur ledningen jobbade aktivt for att undvika motstand efter pandemin.

Motstand

Efter pandemin har det skett stora omstéllningar i hotellindustrin. Kundtrender har
dndrats, personal har forlorat sina jobb och framtiden har varit vildigt oséker.
Motstind ar ett vanligt satt vi ménniskor reagerar pa nir det sker stor andringar,

och detta kan vécka kénslor som stress, missndje eller irritation.

Ledare:

”Miénniskor dr byggts upp pé att leva efter sina rutiner och upprepa saker dag ut
och dag in. Detta skapar trygghet. Motstand 4r en biologisk reaktion nér det sker
omstdllningar i vardagen, och nir man inte kinner till de nya rutinerna och
uppgifterna. Efter pandemin har medarbetarnas arbetsuppgifter dndrats, och detta

har skapat en del motstand.”
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Medarbetare:

”Motstand hos oss medarbetare skapades nir vi fick en kéinsla av osékerhet och
nér vi inte fick tillrdckligt med information om vad framtiden skulle bringa. Under
och efter pandemin har vi levt i en osékerhet, som har skapat en del motsténd till

ledarna och foretaget.”

I resultatet fran ledarrespondenterna, framkom det att det har varit en utmaning att
motivera en del personer till deras nya arbetsuppgifter. Nagra av medarbetarna har
fatt gatt ner 1 hierarkistegen, for att organisationen skulle ha mojlighet att
overleva. Nar medarbetarna fick nya roller i arbetet, har det framkommit att flera
av medarbetarna har varit missndjda med sin nya arbetsvardag. De var oroliga
over det okdnda och de nya forutséttningarna. Detta skapade kraftigt motstand hos
ndgra av medarbetarna. Den ena ledarrespondenten menade att det saknades
engagemanget och motivation frén en del av de anstillda eftersom de kénde att de
gick tillbaka négra ér i sin karriér. Einarsen, Martinsen, Skogstad (2017) (2017)
skriver att de som dr rddda for ekonomiska hot, att forlora formaner eller

anstéllningstrygghet kan utveckla ett motstand.

Respondenterna menade att de anstillda kidnde att ledningen inte lyssnade eller
fick vara delaktiga i uppstarten av denna omstéllningsprocess, utan bara fick
besked om vad som skulle goras. Det har alltsd skapats irritation pa grund av
bristande inflytande. Nér anstéllda far besked om nya rutiner, men inte forstar
varfor, kan det skapas negativa kénslor.

Fynden visar dock att ju lingre ut i processen man kom, desto mer lyssnade man
pa de anstillda och de fick vara mer delaktiga, vilket har skapat en positiv

reaktion.

Naésta sak som kom fram var att dndringen var av storre vikt for personer som har
jobbat i verksamheten i manga &r. Den ena respondenten menade att personer som
har haft sin anstillning en lingre period, oftast inte vill ha nya arbetsuppgifter
eller rutiner. Detta kan tolkas som motstadnd mot att 6ka sin kompetens eller att de

ar radd att forlora ndgot under processen. Samma respondent menade att de yngre
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anstillda har enklare for att stilla om sig till en ny arbetsvardag samt att de 4r mer
motiverade till att l4ra sig nya saker. Einarsen, Martinsen, Skogstad (2017) skriver
att motstdnd handlar om okunskap och avsaknad avseende flexibilitet, samt att

man Onskar skydda sina egna intressen och situation.

Fordindringsledning

Forandringsledning handlar om att leda processer och medarbetare genom
omstdllningsperioder, och det ses som avgorande for onskad kvalitet. Detta &r ett

stort ansvar som ocksa medfor en del utmaningar, som till exempel motstand.

" Foreningsledning dr dagens nya sdtt att leda pa. Klarar du inte av att paverka
dina medarbetare till att vara duktiga pd kontinuerliga omstdllningsprocesser,

blir det svart att konkurrera pa dagens arbetsmarknad”™

Kotter och Jacobsen (2017) ar 6verens om att forandringsledning handlar om att
kommunicera och skapa en stark forstaelse av att andring ar viktig for att
organisationen ska kunna leva vidare i framtiden. Kotter menar att foretaget ska
skapa en vision som ska kommuniceras ut till medarbetarna, detta for att
andringen ska kdnnas rétt och meningsfull for de anstdllda. Nar de anstéllda far en
kénsla av att processen dr meningsfull, skapas acceptans och forstielse. Visionen
ska vara tilltalande och skapa engagemanget for de anstillda, samt att den ska
vara tydlig med vad syftet och mélet 4r med utvecklingen. Respondenterna var
inte helt 6verens om att Hotel Continental har varit tydliga med vad visionen och
malen for framtiden dr. En av respondenterna menar att de anstilla jobbar precis
som man gjorde innan pandemin, och att det inte pratas om vad som ar malet med
framtiden. Dock menar en av ledarrespondanterna att man har varit tydlig med
visionen att hela tiden legat steget fore konkurrenterna. Genom detta kan man
forsta att ledarna pa Hotel Continental maste ha en dnnu tydligare vision som
inspirerar medarbetarna, s att det blir mer meningsgivande. Detta for att
andringssituationer kan vara utmanade for manga, och en tydlig vision ska hjélpa

de anstéllda att fa en forstéelse och en trygghet for framtiden.
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Kommunikation och delaktighet

For att fa engagerade medarbetare ar det viktigt att vara tidigt ute med att
kommunicera dndringsvisionen och de nya mélen. En av ledarens uppgift ar att
svara pa fragor om varfor organisationen genomfor dndring, vad som ska éndras
och vad dndringen ska leda till i framtiden. Detta for att medarbetarna ska forsta
att det 4r nodvindigt med en omstdllning for att foretaget ska kunna konkurrera
vidare i arbetsmarknaden (Klev och Levin, 2018). Utan tydlig och trovirdig
kommunikation dr det svart att motivera medarbetarna till omstéllningar.

«En god leder ber vere krystallklar pa mélene, lyttende etter om vi er pa vei dit,
og i stand til a skifte virkemidler dersom det vi gjor na, ikke fungerer». Detta dr
ett gott rad till ledarna. Eftersom de flesta ledarna har oklara mélformuleringar,

lyssnar séllan pd vart man star och ar fast i sina verktyg (Arnulf, 2018).

Arbetslivet behover priglas av kommunikation om fordndring och toppledningen
bor anvinda sig av flera olika kommunikationskanaler for att sprida visionen pa
det mest effektiva séttet (Kotter, 1995). Sedan ska man halla en jamn och frekvent
kommunikation, samt att man ska kunna halla fysiska mdten med jamna
mellanrum. Under de fysiska métena ska det finnas utrymme for att diskutera de
olika utmaningarna man star infor. Dessa samtal gor medarbetarna trygga och
Oppnar upp for dmsesidig kommunikation som ska frimja delaktighet fran alla

parter.

Ledarrespondent:
”Kommunikation gar mycket via mejl, vi skickar ut ett informationsmail en gdang i
mdnaden. Sedan har mellanlederna ansvar att hdlla en tdt kommunikation med

sina medarbetare”.

Medarbetarrespondant:
Vi far informationsmejl en gang i mdanaden, men efter det sd far vi mer flytande
information under arbetsdagarna. Jag menar att kommunikationen via mail kan

vara en utmaning, eftersom mail kan tolkas pd mdnga olika sdtt,”

Informationsdelning &r en viktig del i forandringsprocessen. Anstillda som jobbar
mot ett tydligt mél, 4r mycket mer motiverade 4dn anstillda som inte har tydliga

mal (Jacobsen, 2017). Utifran respondenternas svar kan man séga att foretaget har
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mycket att forbittra avseende kommunikationen mellan ledarna och
medarbetarna. Kommunikation r ett strategiskt verktyg som effektiviserar
fordndringsprocesser, och det paverkar medarbetarnas motivation till arbetet
(Kigen, 2002). Dérfor borde ledarna och mellanledarna ha forberett en strategisk
plan pé fysiska moten och utnyttjat flera kommunikationskanaler. Detta for att det
ska vara enklare for alla parter att var delaktiga, samt att det ska vara enklare for
de anstillda att kunna stilla fragor och fa feedback pa sitt arbete. Detta ska ocksa
hjilpa till med att skapa ett dgarskap, samt att det skapar acceptans hos de
anstillda, som till slut ska leda till att motivera dem till att lyckas vara produktiva.
Samtidigt har ledningsgruppen varit fysiskt ndrvarande pa kontoret och varit litta

att nd for fragor och samtal vilket har medfort omedelbar kommunikation.

Ledarskap under forindringsprocesser

Ledarrespondent:
”Som ledare under fordndringsprocesser dr det viktig att vara rdttvis, visa

empati, samt vara trygg i sin ledarroll.”

Medarbetarrespondent:

“Pandemin har pdverkat alla oss som jobbar pa hotell kraftigt, manga har
forlorat sina jobb eller har varit permitterade under en lingre period. Ddrfor har
vi haft héga forvintningar pd vara ledare ndr vi har kommit tillbaka till
arbetsvardagen. Att de ska vara dppna om situationen, vad de tinker om

framtiden, ha tydlig kommunikation samt motivera oss”

Hotel Continental har transformationsledning som sin grundprincip avseende
ledningsform. Teorin visar att transformationsledning betonar fyra
nyckelaspekter:
e Idealiserat inflytande — Ledaren har karisma och &r en forebild for sina
medarbetare.
e Inspirerande motivation — ledaren inspirerar och skapar mening med
arbetet och arbetsuppgifterna.
e Intellektuell pdverkan — ledaren uppmuntrar till att medarbetarna ska vara

delaktiga, stélla fragor och tinka nytt.
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e Individuell hdnsyn — ledaren visar omtanke och hinsyn till varje
medarbetare och dennes unika behov.

Resultatet visar att Hotel Continetal utdvar transformationsledarskap till en viss
grad. Intellektuellt inflytande visas genom att toppledningen har informerat om att
det finns behov for forandring och &r villiga till att utfora dndringar. Samtidig kan
de bli béttre pa att involvera medarbetarna mer genom att uppmuntra till
omsesidig kommunikation och delaktighet.
Medarbetarrespondenterna menar att ledaren ar en bra forebild nir denne stiller
samma krav pa sig sjdlv som pa sina medarbetare. Detta tyder pa att ledaren ar
duktig pa idealiserad paverkning.
Jacobsen (2017) och Kotter ldgger stor vikt vid att de som utfor ledarskap under
fordndringsprocesser bor skapa en forstaelse for att fordndring ér viktigt och bra
for bade organisationen och de anstéllda. Genom att ledarna har formedlat att de
tror pa forandringarna, anviander dem sig av inspirerande motivation. Detta gors
av att dem argumenterar for att de tillfalliga dtgdrderna maste till for att
organisationen ska kunna leva vidare.
Utifran respondenternas svar kan man forsta det som att ledarna pa Hotel
Continental har genomfort nagra atgérder for att ta hansyn till medarbetarnas
omsorgsbehov, som till exempel frageenkit dér de anstillda fick svara pa fragor
som handlade om arbetsvardagen. Men det finns fortfarande forbéttringspotential,
detta genom att sétta upp extra mdten och utoka sociala aktiviteter. Att kunna ta
rollen som en omtinksam ledare &r viktig ndr man behover ta hand om anstillda
som dr oroliga for fordndringen samt for att forhindra motstand. (Inviduell

hénsyn)

Motivera till organisationsiindring

Einarsen och Skogstad (2016) menar att ledare inte kan paverka sina medarbetare
till inre motivation, men de kan skapa forutsattningar fér den motivationen. Det
betyder att ledaren ska underlitta for att de anstéllda ska vilja gora ett bra jobb.
Inre motivation dr ménniskans naturliga dragning till att engagera sig, ldra sig nya

saker och utveckla sin kapacitet.

Medarbetarrespondant: “Jag blir motiverad av att ha en utmanande uppgift som
jag sedan lyckas att genomfora. Den inre motivationen minskades ndr vi blev

ofrivilligt placerade pd andra arbetsplatser, och fick utfora mer rutinprdiglade
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uppgifter. Detta skapade en del frustation. Samtidig som vi alla dr i samma bat,

och behover ta oss igenom denna period tillsammans.”

Inre motivation handlar om hur n6jd man ar med sitt jobb och sina
arbetsuppgifter, hur det fungerar pa avdelningen och vilka sociala band man har.
Utifrén intervjuerna kan man forsta att det har skapats en del motstand bland
medarbetarna nér de har blivit flyttade till nya arbetsplatser eller avdelningar. De
kan ha fatt en kénsla av att de har forlorat nadgot, hopploshet, samt otrygghet.
Detta kan tyda pa att ledarna borde varit tydligare avseende varfor de anstéllda
blivit omplacerade och vad det skulle innebéra i framtiden. Hennestad (2009)
menar att anstéllda som far en kinsla av att de forlorar négot i en
fordndringsprocess kan kénna sig hotade eller ridda infor framtiden, som aterigen
minskar den inre motivationen.

Darfor ar det viktigt att man som ledare skapar acceptans hos medarbetarna for att
minska motstandet och halla produktiviteten uppe (Hennestad, Bjorn W., 2009).
Det kan dem gora genom att ha moten med jdmna mellanrum, for att
kommunicera hur man ligger till i processen och hur framtiden ser ut. Kotter
(2995) menar att du som ledare ska motivera och engagera dina medarbetare, samt

vara en forebild.

"Vara medarbetare har varit igenom tvd tuffa dr, med permitteringar och
osdkerhet. Ddrfor genomforde vi en social aktivitet, ddir alla var samlade och

hade trevligt, for att forsoka fa tillbaka motivationen och glddjen igen”.

Behovet for tillhorighet pdverkar manniskans kénslor och tankemonster, forlorar
man detta kan det leda till &ngest och ensamhet och dirmed minska den inre
motivationen. Hennestad och Regang (2006) menar att vi ménniskor har ett
grundldaggande behov for varaktiga och positiva relationer.

Detta behov handlar om frekventa och kidnslomaéssigt positiva upplevelser med
kollegor. Det &r ként att ménniskor mar bra av att etablera och underhalla
kontakter dven under utmanande tider. Med detta kan vi forsté att den sociala
aktiviteten och omlokaliseringen av medarbetarna ocksé kan ha fort med sig nagot
positivt, som till exempel lara kénna kollegor pé andra avdelningar, samt fa en
forstaelse for vad deras arbetsuppgifter gar ut pa. Nar medarbetare kdnner en

tillhdrighet i organisationen, dkar den inre motivationen.
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Konklusion:
I detta kapitel kommer jag presentera de viktigaste resultaten fran min
undersdkning, som har till &ndamal att svara pa problemstéllningen; Hur kan
ledarna pa Hotel Continnetal jobba aktivt for att undvika motstand till

forandringsprocesser efter pandemin?

Att bemaéstra god fordndringsledning ar avgorande for att fa till en effektiv och bra
process, samt att uppna en véllyckad fordndringsframgéng. Att jobba med
andringsprocessen efter pandemin, med manga anstéllda pé hotellet, ar ingen
enkel uppgift. Detta eftersom de flesta ménniskor har ett inbyggt motstand till

omstdllningsprocesser.

Utifran denna undersokning har jag forstétt att de viktigaste faktorerna for att
lyckas med fordandringsprocesser dr att skapa acceptans och forstielse hos
medarbetarna for att nd de nya mélen efter vérldskrisen corona-pandemin. Efter
att ha lést teorin och genomfort de kvalitativa intervjuerna har jag kommit fram
till att ledarna masta jobba aktivt med kommunikation, 6msesidig delaktighet och

motivation for att lyckas skapa acceptans hos medarbetarna.

Resultatet visar att ledarna inte har satt upp en konkret kommunikationsplan.
Vidare ser jag att mellanledarna pé hotellet har fatt en tydligare information &n
medarbetarna som &r langre ner pa organisationskartan. Detta har lett till lagre
intresse hos medarbetarna som jobbar i drift &n mellanledarna. Det finns allts&
storre forstaelse och acceptans hos de personer som har jobbat narmre
toppledningen. Med detta har jag forstétt att ju tydligare information ledaren kan
ge desto léttare dr det att skapa acceptans och forstaelse hos medarbetarna, som
paverkar deras motivation till att halla produktiviteten uppe efter en samhéllskris.
Efter undersokningen kan man anta att det skapats motstdnd och mindre

andringsvilja hos de medarbetare som inte har fatt tillrackligt med information.

Niér det handlar om kommunikation efter coronapandemin har ledarna forsokt att
kommunicera tillrickligt, men de har inte haft en tydlig plan for nir de ska
kommunicera eller hur de ska kommunicera pé olika plattformar. De har

genomfort ndgra fysiska moten, samt att de har skickat ut ett informationsbrev en
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géng 1 manaden. Med detta kan vi anta att det inte getts tillrdcklig information,
samt att inte hela organisationen har fatt en tydlig forstaelse for vad det nya mélet
ar. Detta kan péverka bade fordndringsviljan och produktiviteten, som sedan kan
leda till motstand. En balans med béde kvantitet och anvandning av kanaler for att

informera har en stor betydelse for att undvika motstand.

Gillande delaktighet kan jag dra slutsatsen att ledarna och medarbetarna som
jobbar pa administrationen har haft mojlighet till att vara aktiva under processen,
men att de andra medarbetarna inte har fatt kénslan av att vara delaktiga. Ledarna
har underléttat for delaktighet genom atgidrden som att alltid vara pa kontoret, dér
det har funnits mojlighet for att enkelt stdlla fragor och ta fysiska méten. Men
nigra medarbetare menar att det har varit en stor troskel att gé upp till kontoret dér
toppledningen sitter for att kunna stélla sina fragor. Jag kan darfor forstd det som
att detta har paverkat forandringsvilja negativt, som kan ha skapat motstand for en
del av medarbetarna. Diaremot har vissa personer blivit involverade har ként sig
engagerade till att bidra till de nya malen. Delaktighet vid rétt tillfille med rétt
personer har stor paverkan pé att undvika motstand hos medarbetarna och istéllet

skapa fordndringsvilja.

For att avsluta motivationsfaktorn ser vi att coronapandemin har paverkat
motivationen hos de anstillda. Ett verktyg for att lagga till ritta for inre
motivation ar att ge de anstillda fria hinder och utmaningar i arbetsvardagen.
Tidigare har jag konkluderat med att en del av de anstillda har haft en kénsla av
autonomi, som vi da kan anta ha péverkat respondenternas motivation positivt.
Béde motivation och inre motivation paverkar forandringsviljan, som sedan
minskar motstdndet. Jag har forstatt det som att de som har jobbat narmst
toppledning har varit motiverade for d&ndringarna som har skett pa hotellet, men att
alla pa hotellet har en dnskan om att komma tillbaka till full drift igen. Vi ser att
ledarna hade kunde jobbat &nnu mer aktivt med en tydlig kommunikation och

delaktighet som paverkar motivationen och dirmed minskar motstandet.
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Intervjuguide

Bakgrundsinformation:
Beritta om din anstillning? Hur méar har du jobbat pd HC?
Hur vill du beskriva din ledarerfarenhet?

Hur vill du beskriva din arbetsplats.

Forindringsledning
Vad dr forandringsledning enligt dig?

Vad dr er mal med fordndringarna efter pandemin?

Kan du forklara vilka &ndringar som hénder i brunchen efter pandemin?

Har ni en vision som &r kopplad till 4ndring och fornyelse? Om ja, kan du forklara
mer om visionen och hur hotellet delar den med de anstillda.

Vad menar du skapar effektiv forandringsledning?
Motstind:

Har du upplevd nadgon motstdnd under forandringarna som har skett under och
efter

Vad menar du kan vara anledningarna till att motstand uppstar under
forandringsprocesser?

Vad gjorde HC for att minska motstandet under pandemin?
Motivation:

Vad ér motivation for dig?

Hur viktigt ar det att dina anstéllda dr motiverade pa jobbet?

Vad gor du som ledare aktivt for att motivera din ansatta till den nya
fordndringarna/malen?

Vilken typ av motivation menar du skapar bést prestation hos de anstéllda? I
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Vilka atgérder gor du for att skapa motivation till de anstéllda?

Vad ska man gora?

Kommunikation

Vilka kommunikationskanaler anvinder bade under och efter pandemin?
Anvénder ni flera kommunikationskanaler for att nd ut till flera?

Hur ofta kommunicerade ni till medarbetarna under pandemin?

Hade de anstéllda mdjlighet att svara pa informationen?

Delaktighet

Vad gor Hotel Continental for att medarbeter ska kunna fa vara aktiva och
delaktiga under fordndringsprocesser?

Ledarskap:
Vilka egenskaper menar du en ledare ska ha for att lyckas med dndringsprocesser?

Avslutning:
Ar det ndgot du dnskar att tilligg?
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Samtyckeformulir:

Vill du delta i forskningsprojekt ” Ledare under omstillningsprocesser i
hotellbranschen?

Andamaélet med denna uppgift ir att det ska ge ett resultat i information som Hotel
Continental kommer att ha nytta av. Jag har valt att undersoka vad ledarna gor for
att undvika motstdnd under omstillningsprocesser. Detta ér en sturdenuppgift i
bachelorstudiet ved BI, Leadership in Action 2021/2022.

Vem ir ansvarig for forskningsprojektet?

Vad innebér det for dig att delta pa4 denna undersékningen?

Jag kommer att genomfora en intervju pa 30-40 minuter genom teams. Under
tiden kommer jag att ta notater.

Jag kommer till att frdga om anstillningen, men detta kommer inte att komma
fram 1 uppgiften.

Det er frivilligt att delta
Det ar frivilligt att delta i intervjuen. Du kan nir som helst dra tillbaka samtycke
utan att forklara varfor. Alla dina personupplysningar kommer att bli raderat.

Personvirn — hur vi bevarar dina upplysningar

Jag kommer att anvénda informationen om det till &ndamal som &r skrivit i denna
uppgift. Jag kommer att behandla informationen konfidentiellt och i efterlevnad
med personvirnreglerna.

Dem som vill fa tillgang till uppgiften ar sensor, vigledare och Hotel Contiental.

Vad hiinder med informationerna nir vi avslutar projektet?
Projektet ska efter planen avslutas 3. Juni 2022.
Samtycksschemat kommer att lagars fram till uppgiften blir godként.

Dine rettigheter

Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:

« innsyn i hvilke opplysninger vi behandler om deg, og & fa utlevert en kopi

av opplysningene

* & fa rettet opplysninger om deg som er feil eller misvisende

* & fa slettet personopplysninger om deg

« & sende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger
Hvis du har spersmal til studien, eller ensker & vite mer om eller benytte deg av
dine rettigheter, ta kontakt med:

Hvis du har spersmal til studien, eller ensker & benytte deg av dine rettigheter, ta
kontakt med:

* Handelshgyskolen BI ved Anne Berit Swanberg, anne.b.swanberg@bi.no.

* Vért personvernombud: personvernombud@bi.no
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Samtykkeerklering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet Tilfeldig utvikling eller
bevisst lering, og har fatt anledning til & stille spersmal. Jeg samtykker til:

] & delta i intervju
Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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