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EN BILAGA OM FORANDRINGSLEDNING

CHECKLISTA FOR
FORANDRINGSLEDARE

Forandringsledning &r en del av
ditt uppdrag som chef och ledare.
Hur man leder féréandringsproces-
ser for att utveckla och férbattra
en organisation ar ett omrade
som engagerat manga forskare,
konsulter och ledare inom organi-
sationsomradet

Denna checklista, Ducatusprak-
tikan nr 2 2019, innehaller nagra
avgorande och centrala saker vad

géller férandringsledning och det
ar helt avgorande for en lyckad
férandringsprocess att du/ni kan
bocka av samtliga checkpunkter.
Checklistan &@r dock inte kom-
plett, det finns mycket annat att
hantera under en férandringspro-
cess, till exempel egna personliga
utmaningar och sarbarheter. Att
ta stéd ar det mest handfasta
radet vad géller den fragan.
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\/ Var sampratade

\/ Bejaka motstand
v Bjudin

\/ Organisera prat

Fordjupning

Checklistan bygger pa vetenskapliga
avhandlingar och artiklar i &mnet
samt 6ver 30 ars erfarenhet av
férandringsarbete i bade privat och
offentlig sektor samt i idéburna
organisationer. Vill ni férdjupa er i
forskningen inom omradet finns det
mangder med bdcker och avhand-
lingar. Har kommer nagra tips:
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LEADING
Klassikern CHANGE
“Leading
change”, John P &
Kotter, Harvard
Business School. JOHN P.
KOTTER
Metoder och
internationell
forskning

Prosci, ledande
forsknings- och

- utbildningsforetag,
o se Google.

Svensk forskning
“Under the skin of ]

change: :
meanings, models
and manage-
ment”, Hallen-
creutz, Jacob

Lulea University

of Technology . L




VvV Bejaka

motstand

Motstand &r vanligt i alla férandrings-
processer.

Det ar naturligt eftersom medar-
betaren oftast inte har en klar bild av
vad malet med férandringen ar, hur
den paverkar den personliga situatio-
nen och hur vagen dit ser ut.

Det ar bra eftersom motstand ock-
sa star for lojalitet. | lojaliteten ligger
ju en vilja att bidra till ndgot bra. Ta
vara pa den kraften!

Oppet motsténd kan vandas till
kreativa och nya |osningar pa gamla
och lasta svarigheter eller problem.
Undvik att méta motstand med
maktsprak, forsvar eller tystnad.
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| en normalpopulation (din organisation
ar sannolikt en sadan) ar cirka 15%
direkt positiva och ungefar lika manga
initialt negativa. Den stora gruppen
vantar och ser. En relevant och klok
strategi eftersom manga har varit med
om utvecklingsprojekt som inte blivit
nagot eller runnit ut i sanden. Att véanta
och se innebéar dock att de absolut
flesta av dina medarbetare ar villiga att
hoppa pa om du stéttar dem och
projektet verkar trovardigt.

v/ SAKERSTALL
ATT NI AR
SAMPRATADE

Innan ni borjar er férdandringsprocess behover du saker-
stalla att alla som ska vara med och leda féréndringen ar

sampratade och éverens om:

Motiven till féréandringen, vilka
behov och/eller problem foér-
andringen ska I6sa — kunna
svara pa fragan “varfor” ni vill
genomfora forandringen.

NI BEHOVER VARA Gverens pa djupet, det
vill séga vara Gvertygade om att forand-
ringen ar nédvandig och bra. Det &r
viktigt att ni som fordndringsledare
séger samma saker, inte ordagrant men
innehéllsmassigt. Se till att den process
som leder fram till ett férandringsbeslut
r 6ppen (att allas synpunkter och &sik-
ter kommer till tals), respektfull (att det
ar tillatet att tycka annorlunda) och

tydlig.

Vilka mal och/eller
resultat ni vill uppna.

v/ Hallihop

UNDER EN FORANDRINGSPROCESS stélls
ofta ledarskapet pa sin spets. Organi-
sationens medarbetare dr extra obser-
vanta pa vad personer i ledande stll-
ning séger, gor och uttrycker med
mimik eller kroppssprak.

Under processen kan man bli ifréga-
satta, inte for den man ar men for det
man sédger och férmedlar. Under stark
press finns det en risk att man borjar
glida i sina uppfattningar om férand-
ringsprocessens méal och motiv. D& &r
det viktigt att ta stod av andra kollegor
och vara 6ppen med svarigheter. Ge-
nom en stindigt pagdende dialog med
kollegorna krokar ni arm, stodjer varan-
dra och vagar anfortro era svarigheter
och tillkortakommanden for varandra.
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Oftast kommer de forsta genom-
brotten strax efter en period av

minskad motivation och engagemang.

v/ Halli
ATT HALLA | innebér att inte slappa
forandringsprocessen forrdn man har
natt de mél och fatt de resultat man
onskat. Manga foérandringsledare tappar
intresset for forandringsprocessen nér
man rullat ut den i organisationen och
borjar ta sig an nésta utmaning. I det
laget, nér forandringsledarna slutar
prata om det fordandringsarbete man satt
igang, slutar fraga hur det gér och borjar
att prata om nésta forandringsprojekt —
da &r det fara att man undergréaver for-
troendet, inte bara for fordndringspro-
cessen utan dven for dig som ledare.
Upprepa och aterkom till ert grund-
budskap — "Motiven till fordndringen
ar.....” ”Nar vi ar klara med forand-
ringen kommer vi att ...... 7

Vv Hallut

DE FLESTA FORANDRINGSPROCESSER ar
langa, framforallt om det handlar om
att ménniskor ska fordndra eller justera
beteenden och attityder. Vi vill ju gérna
att det ska finnas ett samband mellan de
insatser vi gor for att &stadkomma for-
4ndring och ndgon form av resultat.
Tittar man narmare pa forskningen
kring detta sa tyder den pa att det som
kallas "Tipping point” ofta kommer
senare i processen dn vi 6nskar oss.
Oftast kommer de forsta genombrotten
strax efter en period av minskad moti-
vation och engagemang, efter halvtid.
Sé strax efter det att man kanner att
man dr pa vég att ge upp kommer ge-
nombrottet. Under forutsattning att du
orkat hélla ut forstas!
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PRATPROCESSEN

Organisera prat

FORANDRING AR EN pratprocess.
Cheferna pratar, medarbetarna pratar,
kollegorna pratar, kanske ocksa med
vanner och bekanta, partner och
familj. Ibland &r det information och
envagskommunikation, ibland &r det
debatt och diskussion, ibland ar det
dialog.

En féréandringsledare behéver vara
maximalt 6ppen, arlig och respektfull i
kontakten med kollegor och medar-
betare.

Men dven om du ar det, kommer
du att bli tolkad, missférstadd och
ifrdgasatt. | brist pa kunskap eller
forstaelse for férandringsprocessens
olika delar kommer personer i din
omgivning att fylla ut alla tomrum
med fantasier, gissningar och anta-
ganden.

Som férandringsledare har du ett
val att gdra. Antingen later du pratet
fortgd, i korridorer, fikarum eller
métesrum eller ocksa bjuder du in till
dialog- och diskussionsméten. Dér har
du méjlighet att ta del av oro, rata ut
missforstand, forbattra férandrings-
processen, fa bra idéer etcetera.




V'BJUD IN TILL
DELAKTIGHET

Delaktighet ar centralt ndr man
ska genomféra forandringar pa
arbetsplatsen. Om du &r chef och
forandringsledare behéver du fun-
dera pa hur mycket delaktighet du
vill ha i respektive férandringspro-
cess. Du behdver ocksa deklarera
hur mycket delaktighet du vill ha.
Manga goér misstaget att latsas
bjuda in till stor delaktighet men
har egentligen redan fattat beslut
om hur man ska goéra.

Ar det
nagon som har

nagra idéer?

INFORMATION

REMISSRUNDA

Det 4r en frdga som du sjélv eller na-
gon annan i organisationen fattat
beslut om och du vill informera om
detta. Till exempel; ”Som ni vet ar
vara lokaler for stora och jag har beslu-
tat att vi ska flytta upp till plan x. Flyt-
ten kommer att ske i augusti.”

KONSEKVENSDISKUSSION

Ni har for stora och dyra lokaler och
du har négra forslag pa hur man kan
16sa det som du vill att alla tycker till
om. Du ser gérna att medarbetarna
ocksa kommer med egna forslag.

OPPET MOTE

Du har fattat ett beslut och vill bjuda in
till delaktighet om konsekvenserna av
beslutet. Till exempel. "Som ni vet 4r
véra lokaler for stora och jag har beslutat
att vi behover anpassa lokalerna efter
véra nuvarande behov. Jag skulle vilja
ha era synpunkter, tankar och idéer om
hur vi kan gé vidare med den fragan.”

Ni har for stora och dyra lokaler och
du vill att alla ar delaktiga i hur frdgan
kan 16sas. Du har ingen bestaimd upp-
fattning om hur det ska ske och ingen
dold agenda.
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