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Sammanfattning 
 
Allt fler mjukvaruutvecklingsföretag överger de mer traditionella arbetsmetoderna för att 
övergå till en agil metod. Det är en stor trend i branschen, men trots detta är det fortfarande 
många agila implementationer som misslyckas eller aldrig slutförs. Denna rapport är resultatet 
av en kvalitativ studie där syftet har varit att ta fram framgångsfaktorer för en lyckad 
övergång till ett agilt arbetssätt. Studien har genomförts med hjälp av fyra semistrukturerade 
intervjuer. Intervjuerna har gjorts med personer som minst en gång i karriären genomgått en 
agil transformation inom mjukvaruutveckling. Resultatet av studien visar att det finns vissa 
framgångsfaktorer som kan underlätta en övergång. Att förbereda alla medarbetare på vad 
som kommer att ske under övergången, och att motivera varför en övergång skulle gynna 
företaget är två framgångsfaktorer som identifierats i studien. Även ledningens engagemang 
och ökad kommunikation och transparens bidrar till en lyckad övergång. Den 
kunskapsprodukt som studien bidrar med är användbar för företag som planerar att genomföra 
en agil övergång.  
 
 
Nyckelord: Agil, agilt arbetssätt, framgångsfaktorer, agil övergång, agil transition, 
mjukvaruutveckling.  
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1. Inledning 
 
I studiens inledande del presenteras syftet  med studien tillsammans med en 
problemformulering som klargör varför ämnet är intressant att undersöka. Även 
forskningsfråga, avgränsningar och uppsatsens disposition tas upp i slutet av detta avsnitt. 
Detta är en studie som undersökt övergången från ett traditionellt arbetssätt till ett agilt, inom 
mjukvaruutveckling. Studien är deskriptiv och består av flera fallstudier. Studien har 
genomförts med hjälp av semistrukturerade intervjuer.  
 
 
1.1 Bakgrund 
 
År 2001 skapades det Agila Manifestet (Beck et. al, 2001) och sättet som IT-branschen såg på 
mjukvaruutveckling på förändrades för alltid. Idag har det agila arbetssättet blivit en av IT-
branschens största trender. Det agila sättet att arbeta är inte bara väldigt omdiskuterat i de 
vetenskapliga tidskrifterna utan även ett sätt att attrahera branschens skickligaste 
programmerare (Meyer, 2014). Därför kommer det inte som en överraskning att allt fler 
organisationer väljer att övergå till att arbeta agilt. Ett agilt arbetssätt kan tillämpas på många 
olika arbetsuppgifter och situationer. Denna studie kommer dock endast beröra agil 
mjukvaruutveckling. Att jobba agilt anses idag vara det arbetssätt som man bör använda om 
man har möjlighet. Till en början var det mest mindre företag och organisationer som 
applicerade det agila i sin arbetsmiljö, men på senare år har även stora företag försökt sig på 
det. Det är ett väldigt annorlunda sätt att jobba på  till skillnad från hur man har jobbat inom 
mjukvaru och systemutveckling tidigare. Just det är troligtvis också är en bidragande faktor 
till att arbetssättet blivit så populärt. (Comstedt, 2017).  
 
Att arbeta agilt innebär att följa de agila grundvärderingarna, som beskrivs nedan. De vänstra 
punkterna är signifikanta för det agila arbetssättet och de högra utmärker de mer traditionella 
arbetssätt som man använt inom mjukvaruutveckling tidigare (Beck et. al, 2001). Detta 
presenteras nedan, men förklaras och redogöras för mer ingående i avsnitt två.  
 
Individer och interaktioner framför processer och verktyg. 
Fungerande programvara framför omfattande dokumentation. 
Kundsamarbete framför kontraktsförhandling. 
Anpassning till förändring framför att följa en plan. 
 
Praktiskt innebär ett agilt arbetssätt att man vill främja en regelbunden kommunikation på alla 
nivåer. Det innebär även att fler inom företag/organisation ska ha mandat för att ta beslut i 
processens gång. Detta för att arbetet ska flyta på så smidigt som möjligt, och inte behöva 
stanna upp så fort ett beslut ska fattas. Att ta hänsyn till och prioritera kundens önskemål, och 
därmed ha en kontinuerlig kontakt med kunden är viktigt. Det är också välkommet att 
grundidén som man jobbar mot förändras, även långt fram i processen. Inkluderande och 
iterativt arbete är nyckelord i ett agilt arbetssätt (Comstedt, 2017). Detta kan av vissa i princip 
ses som en motpol till hur man tidigare jobbat inom mjukvaruutveckling. Där har det 
viktigaste varit linjärt och logiskt utvecklande,som ofta följer en plan till punkt och pricka. 
Det anses som ett misslyckande att avvika från denna plan (Lepore, 2013).  
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För att kunna arbeta enligt den agila filosofin har ett antal olika metoder eller så kallade 
ramverk skapats. Några av dessa är Scrum, LeSS, Extreme Programming och Kanban. Det 
finns likheter och även skillnader mellan dessa ramverk. Det vi ville undersöka i den här 
studien är den agila filosofin och det agila förhållningssättet. Inte vilken metod som används 
för att kunna jobba agilt. Därför har någon ytterligare definition och ingående förklaring på de 
olika metoderna inte gjorts.  
 
Under 2000-talet har det bedrivits en del forskning kring det agila arbetssättet vad gäller 
mjukvaruutveckling. 2014 undersökte Gandomani och Nafchi i sin artikel “The Essential 
Prerequisites of Agile Transition and Adoption: a Grounded Theory Approach” vilka de 
viktigaste förutsättningarna är för att lyckas med övergången. De menar att bland annat att 
utbildning för alla anställda samt ett starkt motiv till varför förändringen behövs är essentiellt. 
Trots all forskning och utbildning som finns kring det agila sker det fortfarande ofta att 
implementationerna misslyckas eller aldrig färdigställs (Harris, 2015). I denna studie har vi 
identifierat ett antal framgångsfaktorer som kan underlätta vid en övergång. 
 
 
1.2 Problembeskrivning 
 
Många företag och organisationer har svårt med övergången till det agila arbetssättet, då det 
ofta innefattar stora förändringar från hur man arbetat tidigare. Många som jobbar med 
utveckling är väldigt vana och bekväma med att jobba logiskt och linjärt (Lepore, 2013). 
Kundkontakten är en annan aspekt som skiljer sig väldigt mycket mellan traditionella och 
agila arbetssätt. Därmed blir det agila arbetssättet ofta en väldigt stor omställning, och 
utmaning, hos de företag som väljer att övergå till det (Comstedt, 2017).Vi ämnar att 
undersöka vad som sker i företagen vid övergången. Målet är att undersöka vilka 
framgångsfaktorerna är vid en övergång och vad dessa beror på. Med övergång menas i denna 
studie allt från det stadie då man bestämmer sig för att göra en övergång, till planeringsfas, 
utbildning och implementation. Med framgångsfaktorer menas moment och aspekter som kan 
göra att övergången faciliteras och/ eller får ett bättre resultat.  
 
 
1.3. Syfte och forskningsfråga 
 
Syftet med studien har varit att undersöka de framgångsfaktorer som präglar övergången från 
ett traditionellt arbetssätt till ett agilt. Forskningsfrågan var: 
 
● Vilka framgångsfaktorer gynnar en organisations övergång från ett 

traditionellt arbetssätt till ett agilt, vid mjukvaruutveckling? 
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1.4 Kunskapsprodukt och kunskapsintressenter 
 
Kunskapsprodukten av denna studie är ett antal framgångsfaktorer som kan göra att en 
övergång till ett agilt arbetssätt lyckas. Kunskapen som studien resulterar i bör vara användbar 
för de flesta privata företag som är, nyligen har eller planerar att övergå till ett agilt arbetssätt. 
Det finns många artiklar som berör detta, men de har inte samma vinkel som denna studie har. 
Många av undersökningarna utgår ifrån ett visst företag. Denna undersökning ämnar att skapa 
en mer generell bild av en övergång. Förhoppningen är därmed att denna studie ska bidra till 
något nytt inom forskningen, även om liknande undersökningar har gjorts tidigare. 
 
 
1.5 Kunskapskaraktärisering 
 
Den kunskap som studien har resulterat i är beskrivande och vägledande kunskap (Goldkuhl, 
2011). Kunskapen svarar på frågan vilka framgångsfaktorer som kan bidra till en lyckad 
övergång från ett traditionellt arbetssätt till ett agilt. 
 
 
1.6 Avgränsning 
 
Som tidigare nämnt fokuserar denna studie endast på det agila arbetssättet vad gäller 
mjukvaruutveckling. Detta valet görs för att området mjukvaruutveckling ligger närmast vårt 
utbildningsområde. Vidare har valet gjorts att fokusera på framgångsfaktorerna vid 
övergången till ett agilt arbetssätt, snarare än framgångsfaktorerna med ett agilt arbetssätt i 
stort. Anledningen till denna avgränsning är att det redan finns mycket forskning om 
framgångsfaktorerna med att jobba agilt (Nerur, Mahapatra, Mangalaraj, 2006). Men det finns 
däremot inte lika mycket forskning kring övergången och faktorerna som kan göra den 
framgångsrik. Vi har även valt att avgränsa oss till att undersöka övergången hos svenska 
organisationer som jobbar med mjukvaruutveckling. Detta gör vi för att studien ska få en 
snävare infallsvinkel samt för att öka validiteten hos de slutsater som vi kan dra. Ännu en 
avgränsning är att vi valt att fokusera på de agila värderingarna och principerna, snarare än de 
olika agila metoderna som finns att välja mellan. Detta nämndes även i bakgrunden. 
 
 
1.7 Disposition 
 
Teori 
I  studiens andra avsnitt presenteras den aktuella teorin tillsammans med en genomgång av 
tidigare forskning. I detta avsnitt skapas även ramverket som studien baseras på. 
 
Metod 
I det tredje avsnittet presenteras studiens forskningsstrategi samt metoden för datainsamling 
och dataanalys.Vidare beskrivs studiens intervjuer. Här återfinns även bakgrundsinformation 
om studiens informanter.  Sedan presenteras ett etiskt perspektiv gällande intervjuerna, och 
studiens forskningsparadigm. Slutligen återfinns här en kritisk reflektion kring metoden.  
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Resultat 
I del fyra redovisas resultaten från studiens intervjuer. Resultatet sammanfattas i en tabell i 
slutet av avsnittet.  
 
Analys  
Studiens femte del innehåller analys av resultatet från avsnitt fyra. Analysen utgår från det 
teoretiska ramverket från avsnitt två. 
 
 
Avslutning 
I studiens sjätte och avslutande del återfinns en diskussion och slutsats av studien. Därefter 
presenteras praktiska användningsområden av studien. Studien avslutas med en kritisk 
reflektion av arbetet och förslag på vidare forskning. 
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2 Teori 
 
I detta avsnitt presenteras en genomgång och förklaring av det agila manifestet. Efter detta 
följer en genomgång av den mer traditionella arbetsmodellen Vattenfallsmetoden. För att 
sedan skapa ramverket för denna studie görs en genomgång av tidigare forskning kring 
övergångar till agila arbetssätt från traditionella. 
 
2.1 Det agila manifestet 
 
Det agila manifestet (Översatt: The Agile Manifesto) skapades år 2001 av flera samarbetande 
författare (Beck et. al). Syftet med detta manifest är att förklara den agila filosofin, hur den 
fungerar och vad de viktiga ståndpunkterna är. Det är fyra punkter som förklarar tänket i den 
agila filosofin. Dessa nämndes i den inledande delen av denna studie. Det finns även tolv 
principer som förklarar dessa punkter. Nedan följer en mer utförlig förklaring av de fyra 
punkterna.(Reifer, 2002) 
 
Individer och interaktioner framför processer och verktyg. 
I det agila arbetssättet är det viktigare att lägga fokus på medarbetarna och kommunikationen 
mellan dessa, snarare än att bestämma hur och vilka processer man bör jobba i, och vilka 
verktyg som bör användas för att nå målet. Om individerna i projektet har en bra 
kommunikation och interaktion, menar man att målen har god chans att uppnås(Reifer, 2002).  
Fungerande programvara framför omfattande dokumentation. 
Att mjukvaran som ska utvecklas och levereras faktiskt fungerar prioriteras högre än att 
dokumentationer och rapporter kring arbetet har gjorts på en viss tid och i en viss mängd, bara 
för att reglerna säger att det bör ske på det sättet (Reifer, 2002). 
Kundsamarbete framför kontraktsförhandling. 
Att ha en nära och bra kontakt med kunden, och försöka förstå dess önskemål på bästa 
möjliga sätt, är viktigare än att ha ett kontrakt skrivet från början och som styr arbetet. Detta 
då det skulle kunna göra att samarbetet blir mindre lyckat (Beck et. al, 2001). 
Anpassning till förändring framför att följa en plan. 
Att ha förståelse för att idén kan ändras under arbetets gång, och att förstå att den plan som 
sätts upp i början av projektet inte nödvändigtvis måste följas från början till slut, är nyckeln 
för att lyckas med att arbeta agilt (Beck et. al, 2001). 
 
De tolv principerna i det agila manifestet, som står till grund för värderingarna ovan, är: 
 
● Högsta prioritet är att tillfredsställa kunden genom tidiga och kontinuerliga leveranser 

av värdefull mjukvara. 
● Välkomna förändringskrav även sent i processen. Det agila arbetssättet utnyttjar 

förändring för kundens konkurrensfördel.  
● Leverera fungerande mjukvara ofta, varannan vecka till varannan månad. 
● Anställda på affär respektive utveckling måste jobba tillsammans dagligen under hela 

projektet.  
● Bygg projekt kring motiverade individer. 

            Ge dem miljön och stödet de behöver, och lita på att de gör jobbet. 
● Det mest effektiva kommunikationssättet i utvecklingsgruppen är alltid ansikte till 

ansikte.  
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● Man mäter framgång i hur mycket fungerande mjukvara som finns.  
● Agilt arbetssätt förespråkar hållbar utveckling. Sponsorer, utvecklare och användare 

bör kunna behålla en konstant fart. 
● Kontinuerlig uppmärksamhet till teknisk förträfflighet och bra design stärker 

agiliteten. 
● Enkelhet - konsten att maximera mängden icke genomfört arbete- är essentiellt.  
● De bästa konstruktionerna, kraven och designerna kommer ur självorganiserade team. 
● Teamet ska regelbundet reflektera över hur man kan bli mer effektiv. Teamets 

arbetssätt ska sedan justeras utifrån reflektionerna. (Beck et. al, 2001) 
Med hjälp av dessa punkter skapas förståelse för att det agila är en filosofi och en rörelse, 
snarare än en metod. (Meyer, 2014, ss. 49-50) 
 
 
2.2 Traditionella arbetssätt- Vattenfallsmetoden 
 
Fortgående genom hela denna studie sätter vi det agila arbetssättet i kontrast till det vi kallar 
“traditionella arbetssätt”. Det finns självklart flera olika arbetsmodeller eller metoder som 
ingår här, men den vanligaste och mest kända är vattenfallsmetoden. Det är även den, eller 
någon som är snarlik den, som har varit den modell man övergått från hos samtliga av våra 
informanter. Modellen är därmed ett typexempel på det som innebär att arbeta traditionellt, i 
branschen för mjukvaruutveckling. Därför har vi valt att ge en mer ingående förklaring av just 
denna modell och vad den egentligen innebär. Vattenfallsmetoden, som också kallas för en 
systemutvecklings livscykel, skapades av Royce redan år 1970. Den består av 7 steg som ska 
vara lättförståeliga av både utvecklare och intressenter/kunder. Dessa steg ska följas i 
kronologisk ordning och helst inte frångås under utvecklingens gång.  
 
● Krav - Här samlas kundens krav på produkten in. 
● Specifikation - Ett dokument som består av de insamlade kraven skapas 
● Design - Algoritmer och datastrukturer definieras, och arkitekturen för mjukvaran 

bestäms.  
● Implementation - Kodandet är färdigställt och produkten implementeras 
● Test - Alla komponenter testas för sig 
● Integrationstest - Komponenterna sätts ihop och testas tillsammans 
● Kontinuerligt underhåll - Efter leverans till kund kommer produkten behöva 

kontinuerligt underhåll och förbättring.  
(Runehov & Oviedo, 2013) 
 
	
2.3 Tidigare forskning 
 
Med hjälp av tidigare studier inom ämnet agila övergångar skapades det teoretiska ramverket 
för denna studie. En hel del tidigare forskning finns kring det agila arbetssättet i stort, men i 
jämförelse är forskningen kring övergången till agilt bristfällig. För att hitta relevanta artiklar 
för ramverket användes sökorden “Agile Developement”, “Agile”, “Agile transition” & 
“Agile migration” i databaserna Google Scholar och Web of science. Avgränsningar har 
gjorts på åren för artiklarnas publikation. Vi har valt att inte använda någon artikel som 
publicerades innan 2000-talet. Detta för att utvecklingen i IT-branschen går väldigt fort, och 
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vi anser det vara forskningsmässigt irrelevant med artiklar före 2000. De artiklar som nämns 
och gås igenom nedan är de vi ansett varit bäst lämpade för att bygga ramverket på, utifrån 
vad de berör. Det var viktigt att artiklarna var relativt generella, och exempelvis inte studerade 
ett enskilt företag eller liknande. Efter ha studerat denna litteratur identifierades fyra faktorer 
som tycktes centrala vid en övergång. Faktorerna var Förberdelser, Kommunikation, Motiv 
och Ledning. Dessa faktorer användes sedan för att skapa ramverket. I början av varje källa 
anges vilka av faktorerna som källan berör. 
 
 
2.3.1  Nerur et. al (2005) 
 
Förberedelser, kommunikation, ledning 
Artikeln “Challenges of migrating to agile methodologies” diskuterar en rad olika problem 
som kan uppkomma när man ska övergå till ett agilt arbetssätt från ett mer traditionellt 
sådant. Artikeln diskuterar även rad framgångsfaktorer. I artikelns inledande del nämns det 
faktum att en övergång till det agila innefattar en stor omställning i hur man kommunicerar 
och hur arbetet i de olika grupperna leds. Många chefsroller och projektledarroller förändras 
ganska drastiskt vid en övergång, och detta är något som samtliga i företaget måste vara 
införstådda med, och acceptera, menar författarna. Nerur et. al drar sedan bl.a slutsaten att 
en organisation som är vänligt inställd till innovation har det lättare att övergå till ett agilt 
arbetssätt än en organisation som är inriktad mot byråkrati och formalisation. Nerur et. al 
kommer även fram till att det är väldigt viktigt att utvärdera hur redo en organisation är för 
en agil övergång innan den genomförs. Artikeln är publicerad vid ett universitet i USA, och 
den är objektivt utförd. Det finns ingen anledning att misstänka vinkling i denna artikel. Den 
har dessutom nästan hundra citeringar. Dock är artikeln över 12 år gammal, vilket minskar 
relevansen lite, men enligt vår bedömning inte tillräckligt för att inte ha med den i vår 
undersökning.  
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2.3.2 Gandomani & Nafchi (2016) 
 
Förberedelser, motiv 
I “The Essential Prerequisites of Agile Transition and Adoption: a Grounded Theory 
Approach” ligger fokus på förutsättningarna och förberedelserna inför en övergång. 
Författarna, Gandomani och Nafchi, menar att det är essentiellt att utbilda alla medarbetare 
så mycket som möjligt innan övergången börjar, så att samtliga har åtminstone viss kunskap 
om det agila arbetssättet inför att övergången påbörjas. Att motivera och förklara för alla 
inblandade varför övergången är nödvändig och användbar är också en stor avgörande 
faktor. Gandomani och Nafchi menar att alla anställda måste bli övertalade för att 
övergången ska bli lyckad. Om det finns ett antal medarbetare som anser att övergången inte 
kommer medföra lönsamhet, effektivitet och bättre arbetsmiljö i slutändan kommer man 
antagligen inte att lyckas med den. Att bli placerade i rätt “teams” dvs arbetsgrupper, är 
också en viktig aspekt till att övergången ska lyckas på bästa sätt. I artikeln föreslås också 
pilotgrupper för att testa på det agila arbetssättet i en del av organisationen, innan det 
implementeras på riktigt och totalt. Artikeln är publicerad i en tidsskrift som heter “Journal 
of internet computing and services.” I artikeln skriver författarna att de intervjuat 49 agila 
experter som har ställt upp frivilligt, vilken enligt vår bedömning gör källan väldigt 
trovärdig. Att den är publicerad så sent som 2016 ökar också dess relevans. En kritisk aspekt 
är att artikeln har väldigt få citeringar.  
 
 
2.3.3 Reifer (2002) 
 
Förberedelser 
I artikeln “How good are agile methods?” har Reifer genomfört en undersökning med målet 
att kartlägga hur bra agila metoder fungerar när de ställs mot mera traditionella sådana. Han 
motiverar sin undersökning med att det finns många olika trender och ville med denna 
undersökning kontrollera om agila metoder faktiskt är något mer än en trend. Målet var 
också att ta reda på varför de som lyckats med övergången har gjort det. Reifers slutsats 
gällande detta är att ordentliga förberedelser och utbildning för alla som är involverade i 
övergången är essentiellt. Reifer har i sin undersökning tittat på ett stort antal företag som 
använder sig av agila metoder, och på så sätt fått fram sitt resultat. Detta bedömer vi som 
objektivt och pålitligt. Det som minskar artikelns relevans något är dess publikationsår, 
2002.  
 
 
2.3.4 Meyer (2014) 
 
Förberedelser, kommunikation 
Med sin bok “Agile! The Good, the Hype and the Ugly: an assessment of the agile 
approach”  från 2014 har Meyer två mål. Han vill inledningsvis presentera det agila 
arbetssättet på ett objektivt och lättöverskådligt sätt. Meyer anser att det har saknats en text 
där det agila arbetssättet presenteras utan anknytning till någon speciell metod. Det andra 
målet är att objektivt utvärdera vad som fungerar och vad som inte fungerar med ett agilt 
arbetssätt. I det näst sista kapitlet, 10, fokuserar Meyer på övergången och på 
försiktighetsåtgärderna som bör vidtas vid en sådan. Det viktigaste är att ge de nya teamen 
den tid och de resurser som är nödvändiga för att de ska kunna utföra ett bra arbete. Både att 
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bli bekväm i sitt nya team och att lära sig om det nya arbetssättet grundligt. Det är viktigt att 
låta detta ta sin tid och inte stressa fram resultat från de nya teamen, menar Meyer. Meyer är 
noga med att understryka att boken är uppdelad i två delar, och han pekar noggrant ut vad 
som är fakta och vad som är åsikter, genom hela boken. Detta gör boken till pålitlig. En bok 
kan dock säljas på ett annat sätt än artiklar. Detta kan såklart göra att en författare skulle 
vilja skriva på ett visst sätt eller om vissa aspekter mer än andra, för att tjäna pengar. Detta 
har vi tagit i beaktning, men bedömt att källan ändå är tillräckligt objektiv och relevant för 
att ha med.  
 
 
2.3.5 Hoda & Noble (2017) 
 
Kommunikation, ledning 
I artikeln “ Becoming agile: A grounded theory of Agile Transitions in Practice” har 
författarna målet att undersöka hur organisationer påverkas på flera olika plan av att övergå 
till ett agilt arbetssätt. Studien har genomförts på 18 arbetsgrupper i 5 olika länder. I studien 
undersöks övergången och det pågående förändringsarbetet i olika delar av 
företaget/organisationen. Slutsatsen av studien är att det finns fem olika dimensioner av 
övergången som är särskilt viktiga. Den första är arbetssättet vid mjukvaruutveckling, som 
enligt författarna först övergår från traditionell till en hybrid mellan traditionell och agilt. 
Från hybriden kan man sedan övergå till att arbeta helt agilt. Den andra dimensionen som 
studien tar upp är hur teamen arbetar. Författarna menar att ett agilt arbetssätt förändrar hur 
teamen arbetar i det avseende att mindre styrning från en chef eller ledare behövs, och att 
teamet i stort sett leder sig självt. En annan av dimensionerna handlar om hierarkin och 
uppbyggnaden av företaget. I artikeln påstås att med ett agilt arbetssätt blir dynamiken mer 
öppen och platt, och mindre hierarkisk och chefsanpassad. De andra dimensionerna handlar 
om hur chefernas ledarskap förändras i och med en agil övergång, och om hur alla teams 
börjar samarbeta över arbetsuppgifternas gränser med ett agilt arbetssätt. Artikeln är skriven 
vid University of Auckland så sent som 2017, vilket stärker dess relevans men skulle kunna 
minska dess trovärdighet. Vi har gjort bedömningen att artikeln är tillräckligt trovärdig för 
att ha med i det teoretiska ramverket.  
 
 
2.3.6 Parizi, Gandomani & Nafchi (2014) 
 
Förberedelser, kommunikation, ledning, motiv 
Artikeln ” Hidden facilitators of agile transition” tar upp faktorer som enligt författarna ska 
göra övergångsprocessen lättare. Studien omfattar 49 deltagare i 13 olika länder. Alla har 
varit med i en agil övergång och ungefär hälften är agila coacher. Studiens fokus ligger på 
människorna och kommunikationen mellan dessa. Detta är något av det viktigaste inom det 
agila, menar författarna. Studien kommer fram till att två roller är speciellt viktiga för att 
övergången ska fungera bra. Dessa är agila coacher och en så kallad ”Agile Champion”. 
Den senare rollen beskrivs i studien som en person som är en förebild för andra i teamet, 
och som alltid är entusiastisk och motiverar andra under övergången. En ”Agile Champion” 
är viktig att ha med från början till slut, och ska gärna vara med i uppstarten av det första 
pilotteamet, kommer författarna fram till. De agila coachernas roll är enligt artikeln att 
underlätta för både teamen och cheferna. De finns där för att utbilda och förbereda alla 
inblandade på övergången, och att hjälpa teamen i deras arbete och kommunikation.  
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2.4 Teoretiskt ramverk 
 
Efter att ha studerat de litterära källorna identifierades alltså fyra relevanta och viktiga teman. 
Dessa teman kan förklaras som faktorer som har en stor inverkan på övergången. Faktorerna, 
som presenteras i tabellen nedan, är vad som ligger till grund för hur vi utformat våra 
intervjuer. I tabellen finns faktorn, en förklaring på vad den innebär i denna kontext, och 
vilken eller vilka av källorna ovan som berör denna faktor. 
 
 
Tabell 1 
 
Faktor Förklaring Källa 

Förberedelser Olika förberedande åtgärder för att 
göra företaget så redo som möjligt 
för en övergång. Utbildning innan 
och under övergången ingår här. 

Nerur et. al (2005) 
Reifer (2002) 
Gandomani & Nafchi (2014) 
Meyer (2014) 
Parizi et. al (2014) 

Kommunikation Sättet att kommunicera både inom 
och mellan arbetsgrupper under och 
efter förändringen. 

Nerur et. al (2005) 
Meyer (2014) 
Hoda & Noble (2017) 
Parizi et. al (2014) 

Ledning Företagets chefer och ägares 
inställning till och delaktighet i 
övergången.  

Nerur et. al (2005) 
Hoda & Noble (2017) 
Parizi et. al (2014) 

Motiv En anledning till varför övergången 
behövs och bör göras.  

Gandomani & Nafchi (2014) 
Parizi et. al (2014) 
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3. Metod 
 
I detta avsnitt presenteras studiens forskningsstrategi, tillsammans med metoden för 
datainsamling och metoder för dataanalys. Här beskrivs även den valda empirin, det vill säga 
intervjuer. Även bakgrundsinformation om varje informant återfinns här.  Sedan presenteras 
ett etiskt perspektiv gällande intervjuerna, och studiens forskningsparadigm. Slutligen 
återfinns här en kritisk reflektion kring metoden. 
 
 
3.1 Forskningsstrategi 
 
Den forskningsstrategi vi har använt oss av är fallstudier. En fallstudie definieras enligt Oates 
(2006,135) på följande sätt “En fallstudie är en empirisk studie som undersöker ett samtida 
fenomen i dess verkliga kontext, speciellt när gränserna mellan fenomen och kontext inte är 
helt uppenbara”. En fallstudie klassas som en kvalitativ forskningsstrategi. Målet för en sådan 
är att samla in djupare och mer ingående information, men inte i så stora mängder (Oates, 
2006, 136). För att komma fram till användbar och nyttig information passar en kvalitativ 
forskningsstrategi bäst för vårt ämne. Vi har undersökt fyra olika övergångar, och således har 
vi fyra fallstudier som alla bidrar till vår undersökning. Målet med studierna var att komma 
fram till beskrivande kunskap kring framgångsfaktorerna vad gäller att övergå från ett 
traditionellt arbetssätt till ett agilt. Den information vi samlat in är djupgående nog för att 
analysera och dra slutsatser av. Alla genomförda fallstudier är av deskriptiv karaktär, då målet 
varit att informanterna skulle beskriva och analysera problem så ingående som möjligt. De 
huvudsakliga stegen i våra fallstudier har varit planering av intervjufrågor, genomförande av 
intervju, analysering & sammanställning av resultat. 
 
En fallstudie karaktäriseras av följande punkter:  (Oates, 2006, 135-136)   
●  Fokuserar på djup snarare än bredd 
 Fokuset i en fallstudie bör ligga på att förstå fenomenets djup snarare än att kartlägga 
dess bredd. 
Studiens syfte var att få en djupare förståelse av hur individer uppfattar svårigheterna med att 
övergå till ett agilt arbetssätt. Studien har därför fokuserat på djupet i frågorna snarare än 
bredden. Exempelvis har studiens frågor inte strävat efter att få korta svar, ja/nej-svar eller 
motsvarande. Målet har varit att informanterna ska få tänka och analysera, och därmed har vi 
fått svar med djup.  
 
●  Naturlig miljö 
En fallstudie bör genomföras i  fenomenets naturliga miljö. 
Vi har i tre av fyra fall besökt informanterna på deras arbetsplatser, vilket vi tror har haft en 
positiv effekt på intervjun. Detta för att det ökar bekvämligheten för informanten, och således 
är hen mer öppen för frågor och diskussion.  

   
●  Holistisk undersökning 
Fokus i en fallstudie bör ligga på processer och relationer, snarare än individuella 
faktorer. 
Studiens fokus ligger på att finna mönster och relationer i övergången till ett agilt arbetssätt, 
snarare än att hitta individuella problem. 



15	

 
●  Multipla källor och metoder. 
För att få en så bra bild som möjligt har vi intervjuat olika människor med olika erfarenheter, 
men som har gemensamt att de någon gång har gått från ett traditionellt arbetssätt till ett agilt. 
Detta för att får så många perspektiv på problemet som möjligt.  
 
 
3.2 Datainsamlingsmetodik  
 
Den datainsamlingsmetod som studien baseras på är intervjuer. Intervjumetodik används 
eftersom intresset låg vid att få fram komplex och detaljerad information samt informanternas 
känslor och erfarenheter. (Oates, 2006, 172). Inom intervjumetodiken har vi valt att använda 
oss av semistrukturerade intervjuer. En semistrukturerad intervju definieras enligt Oates som 
en intervju med bestämda frågor eller teman, men där ordningen på frågorna inte är relevant. 
Intervjuaren anpassar sig efter samtalets flöde och kan ställa följdfrågor om det blir aktuellt. 
Vidare kan intervjuaren även fånga upp frågor och teman som hen inte hade planerat för inför 
intervjun. (Oates, 2006, 173). Semi-strukturerade intervjuer är fördelaktiga att använda när 
intervjuns mål är att få fram informantens känslor och åsikter, men fortfarande vill hålla sig 
inom vissa teman (Oates,  2006, 188). Vi valde att genomföra enskilda intervjuer framför 
gruppintervjuer. Motiveringen till detta val är att intervjudeltagarna i en gruppintervju kan bli 
påverkade av varandra och ändra sina svar till det som är mest acceptabelt. Det kan även att 
det kan vara svårt för samtliga intervjudeltagre att göra sina röster hörda, då vissa individer är 
mer dominanta än andra(Oates, 2006 s. 179). Studiens Intervjuer bestod av ett fåtal öppet 
ställda frågor. En öppet ställd fråga ger ett djupare och mer detaljerat svar än en fråga som är 
mer stängd. Att använda oss av semistrukturerade intervjuer och öppet ställda frågor var 
nyckeln till att få fram bästa möjliga resultat av vår undersökning. Detta eftersom det har 
bidragit till att få fram åsikterna och känslorna som informanterna har kring den pågående 
eller genomförda övergången (Oates, 2006, 173). Vi anser att detta är det bästa sättet att få ut 
så mycket värdefull information som möjligt ur våra informanter. De tilläts beskriva 
problemen som de upplevt, och analysera dem efter bästa förmåga med hjälp av våra 
förutbestämda teman och frågar (Oates, 2006, 173). Detta kan sättas i jämförelse med 
strukturerade intervjuer, som vi valde bort till förmån för semi-strukturerade intervjuer. 
Egenskaperna hos strukturerade intervjuer är att frågorna är identiska vid samtliga intervjuer, 
att följdfrågor inte ställs och att mindre interaktion sker mellan intervjuare och informant. 
(Oates, 2006, 173). På grund av dessa egenskaper anser vi att denna intervjuform inte skulle 
passat för vår undersökning. Vi skulle ha få ut mindre värdefull information från 
informanterna, och deras åsikter och känslor skulle inte kunnat fångas upp på samma sätt som 
de nu har gjort. Interaktionen mellan oss som intervjuare och informanterna har varit en viktig 
del av varje intervju, och för den information vi kan utvinna därifrån. Vi valde att spela in 
samtliga intervjuer med hjälp av inspelningsapparatur i form av en mobiltelefon. Detta gjorde 
vi eftersom att vi inte kan lita på att vårt minne kan återge alla konversationer felfritt (Oates, 
2006, 175). 
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3.3 Intervjuer 
 
Vi har genomfört fyra semistrukturerade intervjuer med individer som har varit delaktiga i en 
övergång från ett traditionellt arbetssätt till ett agilt. Intervjuerna har utgått från några 
förutbestämda frågor. En viktig del som genomsyrat alla intervjuer är  mycket följdfrågor, 
som ställts beroende av hur informanterna svarat. Alla informanter jobbar på etablerade 
företag. Med etablerade företag menas i denna studie ett företag som inte är startat de senaste 
fem åren. Alla företagen har också minst 50 anställda. Dessa var inte del av studiens 
ursprungliga krav, utan det var något som skedde naturligt vid tillfrågning av olika 
informanter. 
 
 
3.3.1 Val av informanter 
 
Valet av informanter genomfördes med hjälp av ett antal krav. Kraven var inriktade mot 
individens erfarenhet eftersom vi anser att detta var den viktigaste faktorn för studien. Dessa 
krav är ämnade att försäkra studiens validitet. 
 
Informanten ska:  
● ha varit delaktig i en övergång från ett traditionellt till ett agilt arbetssätt. 
● under övergången på något sätt ha verkat i eller med ett mjukvauutvecklingsteam. 

 
Vid valet av informanter var målet att  intervjua individer som haft olika sorters roller vid 
övergången. Vi ville exempelvis inte bara ha individer på chefsnivå, utan även anställda som 
tog chefens direktiv. Detta motiveras av att studien ska få en större bredd och inte bara ta en 
rolls åsikter i beaktning. 
 
Vi har i samförstånd med studiens informanter valt att anonymisera deras personuppgifter. Vi 
har även anonymiserat eventuella företagsnamn och annan information som skulle kunna 
knyta en informant till ett sammanhang. I texten kommer informanterna kallas informant 1, 2, 
3, 4, 5 istället för egentliga namn.  
 
3.3.2 Bakgrundsinformation om informanterna 
 
Informant 1 
Intervjun med informant 1 genomfördes på dennes kontor i Stockholm. Informant 1 har under 
en längre period arbetat som konsult inom projektledning och utveckling. Hon har under sina 
yrkesverksamma år varit verksam i både agila och traditionella utvecklingsmiljöer. Hon har 
även erfarenhet av flera  övergångar från ett traditionellt arbetssätt till ett agilt sådant. 
Informanten är i grunden systemutvecklare. När intervjun genomfördes skulle informanten 
precis inleda ett nytt konsultuppdrag som projektledare/ agil coach inom mjukvaruutveckling 
och agil övergång på ett medelstort företag i mjukvarututevecklings-branschen 
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Informant 2 
Informant 2 träffade vi i Stockholm, på kontoret tillhörande det företag där denne för tillfället 
arbetar som konsult inom Agil Utveckling. Informanten har en delad roll, som scrummaster/ 
agil coach i företagets förändringsresa till det agila. Han har även jobbat som utvecklare på ett 
företag under tiden som företaget gjorde sin övergång från traditionellt till agilt.Informant 2 är 
anställd på ett företag som jobbar med IT-ledning och coachning, och har stor erfarenhet av 
agila övergångar. 
 
 
Informant 3 
Informant 3 träffade vi på hans kontor centrala Stockholm. Informanten har sedan ett antal år 
tillbaka haft rollen som utvecklingschef på företaget han är anställd på. Han beskriver sin roll 
som att han har ansvar för att utvecklarna ska ha alla möjligheter att genomföra sitt jobb på 
bästa sätt. Informanten menar att han “jobbar med att utvecklarna ska kunna jobba”. 
Informant 3 har tidigare arbetat som utvecklare och har många års erfarenhet av 
utvecklingsarbete i både traditionella och agila miljöer. Informanten har även varit högst 
ansvarig och initiativtagare för företagets övergång till det agila, som har pågått i ca 7 år och, 
enligt informanten själv, varit och är lyckad.  
 
 
Informant 4 
Intervjun med informant 4 skedde via telefon. Informant 4 är anställd på ett stort företag inom 
banksektorn och har en arbetsroll där han är ansvarig för ett antal agila coacher. När intervjun 
genomfördes jobbade informanten på ett företag vars mjukvaruavdelning (tillsammans med 
resten av organisationen) höll på att övergå till ett agilt arbetssätt från ett traditionellt. 
 
 
Tabell 2 visar en sammanfattning av studiens informanter. 

 
Informant  Yrkesroll Intervjutyp Tidsåtgång 

Informant 1 Projektledare/ agil coach Personlig intervju 30 min 

Informant 2 Scrummaster/ agil coach Personlig intervju 31 min 

Informant 3 Utvecklingschef Personlig intervju 32 min  

Informant 4 Ansvarig för agila coacher Telefonintervju 29 min 
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3.3.3 Utformande av intervjufrågor 
 
Under utformandet av studiens intervjufrågor fanns det tre viktiga faktorer som utgångspunkt. 
 
Frågan skulle:  
● Knyta an till de framgångsfaktorerna som identifierades i det teoretiska ramverket. 
● Vara öppet ställd och inte leda informanten i någon speciell riktning. 
● Inte på något sätt ange vilket sorts svar som efterfrågades. 

 
Eftersom studiens intervjuer var ämnade för ett semistrukturerat tillvägagångssätt var det 
viktigt att informanterna fick frihet att fokusera på de delar och aspekter som de ansåg viktiga. 
En stor del av intervjuerna var att ställa följdfrågor baserade på vad informanten svarade på de 
förbestämda frågorna. 
 
3.4 Metod för dataanalys 
 
I studien har det genomförts en kvalitativ dataanalys. Detta val gjordes då en kvalitativ 
forskningsmetod är att föredra då det handlar om att analysera och förstå människors 
upplevelser. Fokus i en kvalitativ analys ligger på förståelse och tolkning. I kvalitativ 
forskning intervjuar man ett fåtal individer och går mer in på djupet, än vad man gör i 
exempelvis kvantitativ forskning (Hedin & Martin, 1996). När den data som framkommit i 
våra intervjuer skulle analyseras skedde det i två steg. Dessa steg är data preparation och data 
analysis. Steget preparation går ut på att datan görs om till den form den bör vara i för att 
analysen ska gå som bäst. I denna studie innebar detta att intervjun transkriberades. Det var 
även viktigt att all data som analyserades gjordes om till likadana format, för att göra 
processen lättare. Alltså att allt materialet/data som skulle analyseras följde samma slags 
struktur. I det andra och sista steget, data analysis, låg vikten vid att få ut teman och mönster 
ur datan. Temana grupperades på deras relevans i analysen. Det fanns delar som inte kom att 
spela någon roll alls för intervjun och analysen av den, delar som var viktiga att ha med för 
kontext, och sedan delar som analysen är direkt beroende av, där det eventuella svaret på 
forskningsfrågan finns. När dessa delar var identifierade lades det största fokuset på den sista 
delen. Här var det viktigt att kategorisera den data vi fått fram, och hitta teman som hjälpte till 
att få fram det relevanta, för att sedan kunna svara på forskningsfrågan. Datan i det tredje 
segmentet kategoriserades om flera gånger under analysens gång, och stora kategorier delades 
upp i underkategorier. 
 
 
3.5 Etiskt perspektiv 
 
När intervjuerna utfördes togs stor hänsyn till individens och företagets rättigheter som 
informant. Oates (2006, 64-65) nämner fem rättigheter som varje informant har.  Dessa 
punkter är följande: 
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Rätten att inte delta 
Om en individ inte vill bli intervjuad måste vi som forskare acceptera det beslutet. Om en chef 
till exempel beordrar en anställd att ställa upp på en intervju är det viktigt att vi som 
intervjuare belyser att den anställde inte behöver ställa upp. 
 
 
Rätten att dra sig ur 
Om en informant inledningsvis vill bli intervjuad men sedan drar sig ur har hen rätt att göra 
det. Det kan bero på flera saker, exempelvis att företagets policys ändras och att de nu inte har 
tillåtelse att dela med sig av informationen.  
 
 
Rätten till informerat samtycke 
Det är viktigt att vi i egenskap av forskare informerar våra informanter om vissa saker innan 
de tillåts att tacka ja till en intervju. Vi har varit noga med att innan varje intervju informera 
om:  
● Forskningens syfte, varför vi genomför undersökningen samt vilket mål vi har. 
● Vem som genomför undersökningen. 
● Om intervjun kommer att resultera i en monetär kostnad eller tillgång för informanten 
● Hur informationen som intervjun resulterar i kommer att användas. 

 
 
Rätten till anonymitet 
Informanterna har rätt till få sitt namn och plats skyddad om de så önskar. Företaget har rätt 
att inte nämnas vid namn i vår studie exempelvis. Rätten till anonymitet är svårare att 
applicera på den aspekten att deltagarna har rätten att bli raderade. Om de nämns vid namn så 
kommer de gå att hitta via vår studie, då den blir en offentlig handling. Men om deltagarna 
aldrig nämns vid namn skyddar detta dem från att förekomma i vår studie ändå.  
 
 
Rätten till konfidentialitet  
Informanterna har rätt till att de data som de förser intervjuaren med hålls konfidentiell. Detta 
är viktigt att betänka inom företaget internt,  exempelvis att en chef inte får reda på vad en 
anställd talat om i intervjusammanhang. Det är också viktigt externt, att vi går med på 
eventuella sekretesskrav för att skydda företaget, och även deras kunder.  
 
 
3.6 Forskningsparadigm 
 
Studien som genomförts faller under forskningsparadigmet Interpretivism. Anledningen till 
denna kategorisering är att interpretivismen handlar om hur människor uppfattar sin omvärld 
och om hur olika faktorer i en miljö kan samspela med varandra (Oates, 2006, 292-293). I 
interpretivismen är målet att förstå den subjektiva åsikten hos en individ  (Goldkuhl, 2012, 
139). Det är den forskningsparadigm som passar bäst för denna studie. Vi har undersökt ett 
socialt fenomen i dess sociala värld och har sedan dragit slutsatser utifrån det vi sett och hört. 
Ingen hypotes har utformats, utan istället har undersökningen genomförts, för att sedan kunna 
se samband mellan de olika faktorerna som undersökningen resulterar i.  
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3.7 Kritiska aspekter 
 
Under studiens gång har vi varit förstående inför det faktum att den bild som ges av resultatet 
inte är en universell sanning, utan bara är vår tolkning av sanningen. 
Vid genomförandet av undersökningen har det lagts stor vikt vid att betänka att vi som 
forskare aldrig kan vara helt neutrala. Både inför och under en intervju kan informanterna ha 
påverkats. När vi kontaktat deltagarna med förfrågning om intervju har vi informerat om vår 
undersökning och vad vi ämnat göra. Detta kan påverkat informanterna till att svara på ett 
visst sätt, kanske av vänlighet för att ge oss ett resultat de tror att vi vill ha. Vidare har vi 
under våra intervjuer interagerat med informanterna och genom vår direkta inblandning kan 
det förstås vara så att vi påverkat studiens slutresultat (Oates, 2006, 262). 
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4. Resultat    
 
I detta avsnitt presenteras resultaten av studiens intervjuer. Resultatet kommer först att gås 
igenom grundligt, för att sedan slutigen samanfattas i en tabell i slutet av detta avsnitt.  
 
 
4.1 Genomgång av resultat från intervjuerna 
 
I denna del presenteras de resultat som framkom under intervjuerna. För att presentera 
resultaten så lättöverskådligt som möjligt  kommer denna del utgå från de fyra faktorer som 
identifierades i det teoretiska ramverket. Under intervjuerna framkom ytterligare en faktor. 
Denna är presenterad längst ner. Det kommer vara noggrant markerat vilken informant som 
har sagt vad för att undvika missförstånd. Genomgången kommer metodiskt gå igenom varje 
faktor för sig, för att sedan avslutas med en sammanfattning av samtliga faktorer. 
 
 
4.1.1 Förberedelser 
 
Informant 1 nämner under vår intervju att det är viktigt att förbereda sig inför en övergång. 
Hon berättar om att det är essentiellt att alla som är berörda av övergången måste veta vad 
som kommer att hända och varför det kommer att hända. Hon säger dock också att det aldrig 
går att skapa en exakt plan för vad som kommer hända i hela övergången, detta eftersom alla 
företag är olika. Organisationen måste utreda själva reda ut längs vägen, vad som fungerar 
och vad som inte gör det. Och tackla problemen under övergången också. Man kan inte 
förvänta sig att vara redo för alla möjliga utgångar, menar hon.  
 
“[...]Sätta en plan tillsammans med teamet var vi ska, det kan jag kommunicera till teamet, 
men hur vi tar oss dit är olika för varje team som man  går in i. Jag tar aldrig fram en plan 
själv men sen kan jag av erfarenhet veta ungefär hur den här resan kommer se ut.” - 
Informant 1 
 
Informant 3 sa att förberedelser är essentiella för att övergången ska lyckas.  Även denna 
informant understryker vikten av att alla får reda på vad som ska hända och varför det ska 
hända. Informant 3 talar även om det är viktigt för de som ska övergå att se någon form av 
“sjukdomsbild”. Med “sjukdomsbild” menar han att de involverade medarbetarna måste förstå 
att det finns saker i arbetsprocessen och arbetsmiljön som kan förbättras.   
 
Informant 4 berättade om hur företaget som han är anställd på hanterade förberedelserna inför 
och under den fortfarande pågående övergången. Han berättade om ett upplägg där alla 
medarbetare en gång i veckan var välkomna till ett s.k “open space-möte”. Där fanns alla 
agila coacher och andra ledare på plats för att besvara vilka frågor man än kunde tänkas ha om 
övergången. På så sätt kunde medarbetare gå dit för att ställa sina egna frågor, eller bara 
lyssna på andras frågor ställas. På så sätt skapade det ett tryggare klimat och informant 4 
vittnade om att detta fick många att känna sig tryggare och bättre förberedda i sin nya roll och 
grupp. 
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Informant 4 och informant 2 berättade båda två att pilotgrupper implementerats i deras 
respektive övergångsmiljöer, för att förbereda och testa det agila arbetssättet innan det 
implementeras i hela organisationen. Informant 4 menade att anledningen till pilotgrupperna 
skapades var att kunna testa och utvärdera hur arbetet fortgick på ett effektivt sätt, och på så 
sätt kunna justera allteftersom, för att göra övergången så snabb och lyckad som möjligt. 
Pilotteamet kunde identifiera vad som fungerade mer eller mindre bra när det var dags för den 
stora implementationen i hela organisationen.  
 
 
4.1.2 Kommunikation 
 
I samtliga intervjuer framkom det att kommunikation är en essentiell del av en agil övergång. 
Informanterna är eniga om att kommunikation från början till slut är nödvändig för att en 
övergång ska bli lyckad.  
 
Informant 1 talar om vikten av att kommunicera med teamet och låta alla medlemmar vara 
delaktiga i förändringsarbetet och upplägget. Hon understryker att det är viktigt att göra upp 
en plan med teamet, istället för att göra upp en plan för teamet. Kommunikationen mellan den 
som är ansvarig för övergången och alla som ska vara del av den är av yttersta vikt. 
Organisationen måste förstå och få vara med och tycka till om hur övergången ska gå till. 
Informant 1 styrker detta med att säga att organisationen känner sig själv bäst och att de bara 
är de själva som kan veta vad som kommer fungera och vad som inte kommer göra det. 
Denna informant trycker också på vikten av att kommunicera till gruppen om man “kört fast” 
och behöver hjälp och stöttning. Det är då viktigt att inte stänga in sig och försöka lösa 
problemet själv, menar informant 1.  
 
“[...] Istället då för att be om hjälp så stänger man. Det är också en sak man inte ska göra. 
Märker man att det är något fel, upp med vit flagg, hjälp oss.” - Informant 1 
 
Informant 2  Understryker hur viktigt det är man att man ser teamet som en helhet istället för 
som individer. Han förklarar att det agila arbetssättet bygger på att man kommunicerar och 
arbetar tillsammans och att det därför är viktigt med ett holistiskt synsätt på organisationen. 
En essentiell del är att organisationen  kommunicerar och ser till att lösa problem tillsammans. 
Detta är enligt informant 2 styrkan med det agila arbetssättet. 
 
Informant 3 talar om vikten av att respektera kommunikationen i teamen (i egenskap av chef). 
Att förstå att sammansättningen av teamen har stor betydelse för hur arbetet genomförs. Han 
belyser vikten av att alla i teamen förstår att man ska hjälpas åt och stötta varandra, i stället 
för att sitta själv med sina problem och fastna där. Detta är en stor omställning, menar 
informant 3, och om man lyckas med det är det en väldigt stor fördel i det agila arbetssättet, 
jämfört med det mer traditionella, såsom vattenfallsmetoden.  
 
Det informant 4 sa om företagets förberedelser går också in under faktorn kommunikation. 
Att låta alla medarbetare interagera med varandra, ledning och agila experter skapar ett öppet 
kommunikationsklimat, vilket är eftersträvansvärt i det agila arbetssättet. 
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4.1.3 Ledning 
 
Informant 1 vittnade om att ledningens engagemang och delaktighet i övergången är essentiell 
för hur bra företaget lyckas med den. Om ledningen inte förstår till fullo vad övergången till 
det agila innebär, eller ens vad det agila är, kan det leda till förödande konsekvenser. Teamen 
kommer inte att få de resurser och den tid som krävs för att klara övergången, och ledningen 
kommer inte ha någon förståelse för varför utgången blir på det sätt den blir. Ledningens brist 
på engagemang har flera gånger under informant 1’s karriär orsakat att en övergång blivit 
misslyckad eller har behövt avbrytas långt innan några resultat kunde ses. Informant 1 talade 
också om att maktordningen förändras och raseras ganska drastiskt när den agila övergången 
påbörjas. Hon berättade att hon snabbt tar bort många “mellanchefspositioner”, och inför ett 
mer holistiskt synsätt. Detta menar hon är essentiellt för att det agila arbetssättet ska fungera, 
men det är också något som många anställda har problem med. Hon berättar att det flera 
gånger har resulterat i uppsägningar, för att ogillandet av den nya rollen man fått varit för stor.  
 
“Men framförallt så tror jag att en av grejerna som gjorde att det faktiskt funkade var att IT-
chef och ledningsgrupp ställde sig bakom det. [De sa:]Vi vill att i gör det här. Vi tror på det 
här”- Informant 2 
 
Informant 2 pratade också om vikten av chefers och ledningens engagemang. Han berättar om 
den förändringsresa som han gjorde som utvecklare på ett företag, som enligt honom och 
många medarbetare var väldigt lyckad. Där var cheferna högst delaktiga i processen, de drev 
igenom  övergången på ett bestämt sätt, men fick så också alla medarbetare med sig. Detta 
berodde mycket på sättet man la fram det på för arbetsgruppen, och delaktigheten som 
cheferna hade i hela övergången, tror informant 2. 
 
Även informant 4 vittnade om en chef som var en stor del av att övergången lyckades:  
	
“Har du inte enormt managementstöd så kommer du inte, då kommer det här aldrig lyckas. 
Det här har ju lyckats för att *Namn* pekat med hela handen. Vår chef är superpositiv till det 
här också och det är det som har gjort det. Det går ju inte annars. Ibland försöker man driva, 
jag såg på en annan bank, de försökte driva det genom IT. Det går inte, det är iallafall väldigt 
svårt. Det måste drivas av dem som har pengarna, dem som har makten och dem som har 
beslutsrätten.”- Informant 4 
	
Informant 3 pratade om sin direkta erfarenhet kring att ha varit chef och drivande i 
övergången till det agila. Att lyssna på medarbetarnas kunskap och reflektioner var något som 
denna informant tryckte mycket på. Att komma in som chef och tro att man vet mer om 
arbetet som ska utföras än vad medarbetarna själva vet, kommer att leda till tappat förtroende 
och en mer negativ inställning till ledningen och till övergången i sig, menar han. 
 
	
4.1.4 Motiv 
 
Informant 3 talar om vikten av att en organisation förstår varför de gör en övergång. Han 
förklarar att om man bara skulle gå över till ett agilt arbetssätt från en dag till en annan utan 
att förklara varför man gör det så skulle det inte fungera. Han berättar vidare att det är viktigt 
för organisationen att se någon typ av “sjukdomsbild” innan övergången påbörjas. 
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Organisationen måste själva förstå varför de genomför övergången för att den ska lyckas, 
enligt informant 3. 
 
“Så alla utvecklare som vill till exempel parprogrammera, som är en hyfsat agilt verktyg. De 
måste ju nästan göra det, för de är övertygade om att de fungerar. men däremot en utvecklare 
om inte fattar att de borde parprogrammera, det blir ju kontraproduktivt att tvinga in det. Då 
kommer ingen i organisationen att ta det här vidare och försöka att förädla det. För det är ju 
de det handlar om. Det är ju att försöka få folk till de här värderingarna. För det vi 
egentligen gör det här för är att lista ut hur vi får värde från våra projekt.”- Informant 3 
 
Likaså informant 2 lägger fokus på vikten av motivet. Han beskriver det som att man måste 
börja i änden av “Vilka problem har vi i dagsläget?” Och sedan belysa hur dessa kan lösas 
med ett agilt arbetssätt. På så sätt blir motivet och anledningen till att övergå till det agila 
väldigt tydligt. Detta är enligt informant 2 att föredra, framför att exempelvis en 
ledningsgrupp beslutar att förändringen ska ske, men ingen i arbetslaget förstår varför detta 
behövs. Då kommer inställningen till övergången vara mer negativ, menar informant 2. 
 
 
4.1.5 Metod och tankesätt 
 
En stor och viktig faktor som alla informanter tog upp på ett eller annat sätt, men som inte 
fanns med i vårt ramverk, var fokuset på metod i kontrast till fokuset på det agila tankesättet. 
Informant 1 talade om vikten av att anpassa vilken metod man tillämpar utefter hur teamen 
och företaget ser ut. Hon menar att det är viktigt  att förstå det agila tankesättet innan man 
bestämmer sig för vilken modell man vill jobba efter. Då blir det lätt att man som företag 
fastnar i endast den metoden, och glömmer vad syftet egentligen var från början. Här pratade 
informant 1 mycket om att låta teamet vara med att känna av och vara delaktiga i vilken agil 
metod man väljer att jobba efter, och hon säger också att det inte är det viktigaste att 
bestämma på en gång vilken metod man använder.  
 
Informant 2 menade att det är lätt att bli låst om man implementerar en agil metod och följer 
den slaviskt, innan alla medarbetare förstått det agila tänket och de agila grundvärderingarna 
och principerna. Då blir det lätt så att företaget anser sig vara helt agilt, bara för att de följer 
den filosofi och praktik som tex scrum innebär, men få förstår varför man faktiskt arbetar på 
just detta sätt.  
 
“Manifestet sa sluta fokusera på verktygen, se istället till att det blir bra och effektivt. Nu är 
det ju nästan tvärtom nu får man ju frågor på stan; Vilka agila verktyg kör ni, vilka häftiga 
processer använder ni er av? Istället för: Blir det bra resultat?” - Informant 3 
 
Informant 3 vittnade om en viss förändring i attityd i branschen. Han menade att det agila 
tänket har prioriterats bort, och istället fokuseras det mycket på att man ska använda “rätt” 
och “häftigast” agila metoder. Han sa att när det agila manifestet kom år 2001, så var dess 
syfte att minska hetsen kring olika metoder, och istället belysa grundvärderingarna och hur 
viktigt det rätta tänket är. Informant 3 tror att ett stort fokus på principerna och värderingarna 
är viktigare än att använda sig av en viss specifik metod eller arbetsmodell.  
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4.2 Sammanfattning av resultat 
 
Nedan följer en tabell vilken visar resultaten av intervjuerna, kategoriserat, som ovan, efter 
det aktuella ramverket. 
 
Tabell 3 
 
Faktor Resultat 

Förberedelser -Förstå händelseförloppet 
-Redo för förändring under övergången 
-Se “sjukdomsbild” 
-Öppenhet för frågor och undran 

Kommunikation -Involvera samtliga medarbetare 
-Delat ansvar 
-Holistiskt synsätt 
-Öppenhet och transparens 

Ledning -Intresse i övergången och dess innebörd  
-Delaktighet genom hela övergången 
-Respekt och förståelse för medarbetarna iom med stor 
förändring 

Motiv -Inse problemen i dagsläget 
-Förstå att problemen (potentiellt) kan lösas med en 
övergång 

Metod och tankesätt - Förståelse för värderingarna är essentiellt 
- Metodval är sekundärt 
-Involvera teamen i val av metod 
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5. Analys 
 
I analysdelen av denna studie analyseras de resultat vi som intervjuerna har producerat. 
Analysen kommer att genomföras med hjälp av det teoretiska ramverket, alltså den tidigare 
forskningen som presenterades i avsnitt 2. Likt resultatdelen kommer även analysen delas upp 
utefter faktorerna som identifierades i ramverket. Detta görs för att skapa en lättöverskådlig 
analys. 
 
 
5.1 Förberedelser 
 
I fem av de sex litterära källorna som vårt ramverk är byggt på talas det om vikten av att 
förbereda för en agil övergång. Källorna tar upp det på olika sätt och ur lite olika perspektiv, 
men kontentan är i stort sett densamma. Även informanterna har talat om förberedelser på lite 
olika sätt. Några av informanterna har varit noga med att belysa att de som är ansvariga för 
övergången måste förbereda sig noggrant. Att de verkligen måste förstå organisationen, dess 
mål och visioner, innan en övergång kan påbörjas. Vissa av informanterna har lagt vikt vid att 
de individer som ska vara delaktiga i övergången måste vara noggrant förberedda och förstå 
vad de faktiskt kommer att göra. Detta är något som Nerur et. al (2005) lägger stort fokus på i 
sin artikel, att det måste vara tydligt hur redo organisationen är för övergången innan den 
genomförs. Även Reifer (2002) kommer fram till att förberedelser och utbildning är det 
viktigaste innan en övergång. Samtidigt menar en av våra informanter att ett företag aldrig 
kan vara helt beredda på allt som kommer ske i en övergång. En viss del kan man förbereda 
sig på, men det gäller också att hantera utmaningarna allt eftersom. En informant la stor vikt 
vid öppenhet och transparens under hela övergången, för att få alla i teamen att känna sig 
lugnare och säkrare på vad som faktiskt händer/ kommer hända. Detta styrks också i den 
tidigare forskningen, då Meyer skriver i sin bok “Agile! The good, the Hype and the Ugly” 
(2014) att det viktigaste inför en lyckad övergång är att teamen får förbereda sig, både i sina 
nya team och i sitt nya arbetssätt. Det är viktigt att man inte skyndar fram ett resultat, utan 
låter övergången ta sin tid, menar Meyer. Gandomani & Nafchi menar i sin artikel “The 
Essential Prerequisites of Agile Transition and Adoption: a Grounded Theory Approach” från 
2014 att ett effektivt sätt att förbereda medarbetarna inför övergången är utbildning och 
pilotteam. Därigenom testas det agila arbetssättet på en liten del av organisationen. Detta 
skriver även Parizi et. al (2014) om, och menar att ordentliga förberedelser och coaching är 
essentiellt redan från första pilotteamet. Det framkom i våra intervjuer att detta var ett 
effektivt sätt att förbereda organisationen för en övergång. Två av våra informanter hade varit 
med i pilotteam inför övergångsperioden, och resultaten av intervjuerna visar på att det 
fungerade bra. Det var ett effektivt sätt att snabbt utvärdera vad som fungerar mer eller 
mindre bra i det agila arbetssättet, och därmed kunna justera detta innan det implementeras i 
hela organisationen, vilket givetvis är fördelaktigt.   
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5.2 Kommunikation 
 
Nerur et.al skriver i sin artikel “Challenges of migrating to agile methodologies” från 2005 att 
en organisation som arbetar agilt kännetecknas av kommunikation och samarbete samt en 
atmosfär där folk litar på varandra och tror på att det behöver varandra för att lyckas.Vidare 
skriver författarna att detta kan vara ett problem när en programmerare som är van vid att 
arbeta ensam ska börja tänka i nya banor, då det är en väldigt stor omställning från ett 
traditionellt arbetssätt. Även Hoda & Noble (2017) styrker vikten av kommunikation mellan 
och inom arbetsgrupper eller så kallade team. De menar att det är en viktig dimension vid en 
övergång till agilt, att förstå och värdera kommunikation i hela företaget på ett annat sätt än 
innan. Denna syn på kommunikation styrks av de intervjuer som genomförts, då många talar 
om vikten av att förstå och acceptera hur mycket arbetssättet och därmed kommunikationen 
förändras vid en agil övergång. Resultatet av intervjuerna visar att det är viktigt att som chef 
eller ansvarig för övergången förstå av hur stor vikt rätt team och rätt sammansättningar är för 
arbetet. Parizi et. al understryker också detta i sin artikel från 2014, där de menar att 
kommunikationen mellan individer är det som ligger till grund för att det agila arbetet ska 
fungera. Det är också viktigt, menar våra intervjuobjekt, att som del av ett team förstå hur 
förändringen kommer påverka ens eget vardagliga arbete. Alla menar att kommunikation och 
samarbete är viktiga byggstenar i det agila arbetssättet. Just det är något som även Meyer 
(2014) hävdar, då han menar att det är essentiellt att de nya agila teamen får tid och resurser 
för att bli bekväma och etablera en fungerande kommunikation, för att arbetet ska bli lönsamt.  
 
 
5.3 Ledning 
 
Nerur et.al berör i sin artikel från 2005 ledningsperspektivet och hur det ändras när företaget 
påbörjar den agila övergången. Många chefsroller plockas bort i och med en agil övergång, 
och detta är något som alla måste vara införstådda med, och acceptera, inför och under 
övergången.  Denna typ av hierarki, eller avsaknad på hierarki, är något som är väldigt 
signifikant och oundvikligt i det agila arbetssättet menar Hoda & Noble (2017). Detta styrker 
en av våra informanter, som i sin intervju berättade att hon i sin roll som agil coach sett flera 
exempel på anställda som inte är beredda att göra vad som krävs och ge upp sin chefsposition 
till förmån för att skapa ett team där alla anses likvärdiga. Detta har då i vissa fall resulterat i 
ovilja till förändring och till och med uppsägning. Detta är givetvis allt annat än önskvärt. 
Parizi et. al skriver om vikten av att få rätt coachning, i form av agila coacher. Dessa fyller 
funktionen att både utbilda ledningen, men också att coacha och leda teamet i det nya 
arbetssättet och övergången till det.  
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Flera av våra informanter har dock även talat om ledning ur ett annat perspektiv under sina 
respektive intervjuer. De pratar om vikten av att ledning och högt uppsatta chefer är delaktiga 
och intresserade i processen. Informanterna menar att en intresserad ledning kan vara nyckeln 
till att övergången faktiskt påbörjas (och slutförs) på ett lyckat sätt. Att få igenom övergången 
i de höga leden är essentiellt, då det är här besluten tas och pengarna i företaget beslutas över. 
Men det krävs mer än så. En ledning som inte visar intresse och engagemang kring 
övergången kommer heller inte att förstå vilka resurser som behövs och vilken tidsåtgång som 
en övergång omfattar. Detta är en praktisk aspekt av övergången, och kan säkert ses som en 
självklarhet, vilket skulle kunna förklara varför den tidigare forskning vi hittat inte tar upp 
detta som en kritisk punkt. Men våra intervjuer vittnar om att det inte är lika självklart som 
man kanske förväntar sig.  
 
 
5.4 Motiv 
 
Som nämnt i avsnitt 2 så kommer Gandomani & Nafchi i sin artikel “The Essential 
Prerequisites of Agile Transition and Adoption: a Grounded Theory Approach” från 2014 
fram till att det är viktigt att alla medarbetare som ska vara delaktiga i den agila 
transformationen förstår varför den behöver genomföras. Samtliga måste vara övertygade om 
att transformationen kommer att föra gott med sig, så som ökad effektivitet och lönsamhet. 
Parizi et. al tar i sin artikel upp att en så kallad ” Agile Champion” kan förenkla ett företags 
övergång. En av uppgifterna som hör till den rollen är att finna motiv till teamet att genomföra 
och slutföra övergången. Detta lägger också framförallt våra informanter 2 och 3 stor vikt vid. 
Informant 2 säger att rätt ände att börja i är “Vad är våra problem & hur kan dessa minska?” 
Snarare än att bara implementera en övergång. Då får alla medarbetare själva  inse att 
övergången faktiskt behövs. Om inte medarbetarna tror på att arbetssättet och arbetsmiljön 
kommer att förbättras i och med en förändring så finns ingen motivation till att genomgå den. 
Informant 3 pratar även han om en s.k “sjukdomsbild” som är viktig att identifiera för att få 
med alla anställda på övergången. Med detta menas vilka brister som finns i det nuvarande 
arbetssättet. Finns tydliga motiv till att övergå kommer de anställda också att bli vänligt 
inställda till att genomföra övergången. Efter att ha genomfört intervjuerna så anser vi att 
faktorn motiv understryks än mer av våra utvalda intervjuobjekt än den gör i den tidigare 
forskningen. 
 
 
5.5 Metod och tankesätt 
 
Något som framkom i studiens resultat är att en viktig faktor för att lyckas med övergången är 
vikten av att förstå skillnaden mellan en agil metod och ett agilt tankesätt. Som tidigare nämnt 
i denna studie finns det många olika metoder att välja om man ska jobba agilt. Det finns 
däremot bara ett manifest, med grundvärderingar och principer som alltid är desamma. Våra 
informanter menade att en viktig faktor är att förstå och se värdet i manifestet och 
värderingarna, och att valet av metod är sekundärt. Att välja metod innan man ordentligt 
förstår värdet av de agila principerna kan resultera i att många anställda i organisationen inte 
skapar en förståelse för varför man jobbar utefter det agila arbetssättet överhuvudtaget. 
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6. Avslutning 
 
I studiens avslutande del presenteras inledningsvis en diskussion och slutsats, och 
avslutningsvis en kritisk reflektion av arbetet och studien, samt förslag och diskussion kring 
eventuell vidare forskning. 
 
 
6.1 Diskussion  
 
Studiens resultat visar på att de faktorer vi identifierat i det teoretiska ramverket var  de 
centrala delarna av vad en agil övergång bör fokusera på. Syftet med den här studien var att ta 
fram ett  antal framgångsfaktorer som kan bidra till en lyckad agil övergång. Genom att 
undersöka tidigare forskning identifierade vi fyra faktorer som vi använde för att skapa 
studiens teoretiska ramverk. Vi utgick sedan från ramverket när vi utformade våra 
intervjufrågor. Målet var att intervjua individer som varit en del av en övergång från ett 
traditionellt till agilt för att undersöka vilka konkreta framgångsfaktorer de kunde dela med 
sig av. Resultatet av denna studie kan ge intrycket att dessa är de enda viktiga faktorerna vid 
en övergång, och att bara ett företag lyckas med dem kommer hela övergången till en agil 
metod att bli lyckad. Denna studie är för liten för att vi ska kunna hävda eller veta detta. Alla 
organisationer och företag är unika på sitt sätt, och det går inte att fullt ut säga vad som 
fungerar för alla. Däremot har studien fyra informanter som alla minst en gång genomgått en 
agil övergång i någon roll, så deras åsikter och tankar är självklart viktiga och bör ses på med 
stor respekt. 
 
 
6.2 Slutsats 
 
Studiens frågeställning var ”Vilka framgångsfaktorer gynnar en organisations övergång från 
ett traditionellt arbetssätt till ett agilt, vid mjukvaruutveckling?”. Denna frågeställning bör 
anses besvarad, då vi utifrån ramverket och intervjuerna kommit fram till fem faktorer som 
kan bidra till en lyckad övergång. Dessa har framförts i resultatdelen, och analyserats i 
analysdelen med hjälp av den tidigare forskningen. Att förbereda och informera teamen och 
företaget kring vad som kommer att ske under och efter övergången är en viktig faktor för att 
övergången ska lyckas. Det är dock även viktigt att förstå att hela förloppet inte går att planera 
i detalj, och samtliga involverade måste vara öppna för förändring under hela övergången. Det 
är också en framgångsfaktor att ha en öppen dialog och att uppmuntra till frågor och 
nyfikenhet under hela övergången, för att sprida engagemanget och delaktigheten i hela 
företaget, till alla medarbetare. Något som också behöver ske är att man behöver förändra 
synsättet i organisationen, så att alla delar det holistiska synsättet som ett agilt arbetssätt 
kräver. Det krävs förståelse kring att alla har ett delat ansvar, och att alla hjälper varandra. 
Man är sitt team, och inte längre en ensam anställd som tidigare. Ytterligare en 
framgångsfaktor för en lyckad agil övergång är motivet till övergången. Om inte alla 
medarbetare förstår varför de själva och företaget skulle gynnas av övergången, så finns inget 
starkt motiv till att genomföra den. Därför bör man börja med att se till de problem som 
organisationen har idag, och sedan analysera hur och om dessa skulle kunna förbättras med ett 
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agilt arbetssätt. Att chefer och ledning är engagerade och har förståelse för transformationen 
och dess innebörd är essentiellt för övergångens framgång. Med detta menas inte enbart att en 
ledning måste stötta beslutet att en övergång ska ske. Det krävs mer än så. Stort intresse och 
engagemang gör att ledningen också förstår vilken tids och resursåtgång som krävs för att 
övergången ska lyckas. Studien kom även fram till en till faktor som inte täcktes av det 
teoretiska ramverket. Denna faktor kallade vi i resultat och analysdelen för “Metod och 
tankesätt”. Här åsyftas vikten av att förstå det agila tankesättet och de agila 
grundvärderingarna innan man applicerar en agil metod att arbeta efter. Detta för att skapa en 
stor förståelse av fördelarna med att jobba agilt. Följaktligen har studien kommit fram till flera 
slutsatser. Studien bekräftar vad den tidigare forskningen kommit fram till angående 
framgångsfaktorer vid en övergång till ett agilt arbetssätt. Studiens resultat belyser även nya 
perspektiv hos vissa av faktorerna i ramverket, exempelvis ledningsperspektivet. Den 
introducerar dessutom en ny faktor som det inte finns stöd för i den tidigare forskning som 
ligger till grund för vårt ramverk, det vill säga “Metod och tankesätt”. 
 
 
6.3 Praktiska användningsområden 
 
 Resultatet som har framkommit av denna studie kan nyttjas av organisationer som ska 
genomföra en agil övergång. Som tidigare nämnt i studien är förberedelser en viktigt del av 
att en agil övergång ska lyckas. Den här studien skulle kunna vara en del i en organisations 
förberedelser. Detta tack vare att den förser läsaren med en klar bild av vilka 
framgångsfaktorer som kan göra att en agil övergång lyckas. 
 
 
6.4  Kritisk reflektion 
 
Studien som har genomförts baseras endast på fyra intervjuer. Detta bör ses på som en 
svaghet.För att kunna garantera studiens validitet och för att öka studiens reliabilitet skulle ett 
större antal intervjuer genomförts. Detta betyder dock inte att de teman och mönster som 
studien producerat är irrelevanta, utan snarare att de måste ses som en indikation något 
snarare ren fakta. Ytterligare en svaghet med studien är att samtliga informanter har varit 
väldigt positivt inställda till det agila arbetssättet. Detta bör ses som en svaghet i studien just 
för att vi kanske hade fått en bättre helhetsbild om vi intervjuat någon eller några som var 
mindre positivt inställda. Dock är det inget vi kunde ta reda på i förhand utan att påverka 
studiens slutresultat, men ändock något att tänka på.Vidare har samtliga individer vi intervjuat 
haft någon typ av chefsroll eller coachroll. Detta var inte planen när vi inledde arbetet med vår 
studie,men på grund av Detta är inte nödvändigtvis någon svaghet, men det är något att ha i 
åtanke när resultaten analyseras. Avslutningsvis bör det tilläggas att studiens resultat inte bör 
ses på som ren fakta, men som föreslagna faktorer som det rimligtvis ligger åtminstone en 
viss del sanning i. 
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6.5 Vidare forskning 
 
Den genomförda studien är deskriptiv och öppnar upp många möjligheter till vidare 
forskning. En möjlighet vore att ta en av de faktorer som identifierades i det teoretiska 
ramverket och forska vidare på denna. Det vore förstås önskvärt att göra en bredare och mer 
ingående studie än vi hunnit göra under detta arbete. Dels med fler företag involverade, men 
också en studie som sträcker sig över en längre tid. Ett förslag är då att man kunde följa flera 
företag under en period, kanske övergångsperioden till det agila arbetssättet. Det skulle skapa 
en bra inblick, och man kunde använda sig av både intervjuer, som i denna studie, och 
observation, i en kombination. En sådan studie skulle också möjliggöra för fler perspektiv 
genom att involvera fler anställda, i flera olika roller. Ett annat förslag på vidare forskning är 
att dela upp och kategorisera de olika faserna i en övergång, och ta fram framgångsfaktorer 
för varje sådan fas. Resultatet i denna studie är även applicerbart på ett sådant koncept.  
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Bilaga 1- Intervjufrågor 
 
● Vem är du? (arbetsroll m.m) 
● Berätta lite om företaget du arbetar på/ arbetade på vid transformationen? 
● Vad var anledningen till transformationen? 
● Förberedelser inför övergången? 
● Vad fick du & andra anställda för information och utbildning inför att övergå till agilt? 
● Vad blev den största skillnaden efter övergången? 
● Hur var ledningen och chefernas attityd till att övergången skulle genomföras? 
● Vad upplevde du var svårast med övergången till agilt? / Vad upplever folk generellt 

är det svåraste med övergången anser du?  
● Vad var de främsta positiva upplevelserna med att övergå till agilt enligt dig &/ enligt  

medarbetare? 
	


