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Att leda férandring med involvering
och engagemang
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Att leda och kommunicera forandring ar uvtmanande och ofta kravande. Det
blir sallan som man har tankt och det tar ofta langre tid an man tror. En
forandringsprocess med hoég grad av delaktighet och engagemang fran
chefer och medarbetare kan bli bade utvecklade, Iarande och menings-
skapande. Forandringar som beordras fram, utan att medarbetarna ar med
pa noterna, kan fa motsatt effekt.

Det pdgdr sannolikt ménga parallella férandringsarbeten i din organisation
just nu. | en storre offentlig organisation gjorde man nyligen en samman-
stalining som visade p& over sjuttio parallella férandringsarbeten. Och det var
bara de storre fordndringarna. Det ar 1att att forstd att ménga av dem slutar i
ingenting eller i frustration.

Andrade arbetssatt, beteendeféréndringar eller kulturféréndringar tar I&ng tid
att f& till och sker ofta dver tid. En férandring som brutit det monstret ér
pandemins pdverkan pd vara arbetssatt. En gigantisk foréndring som f&tt stor
paverkan pd hur vi arbetar, dven efter pandemin. Den féradndringsresan hade
tagit &r att f& till om det inte funnits en stark och gemensam férstéelse fér
foréndringens syfte och mal, och en tydlig "sense of urgency”.

Vad kan vi ldra av detta?
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Den har texten handlar framfor allt om stoérre planerade férandringsprocesser
dar det finns en tydlig dnskan om en forflyttning, frdn ett nulage till ett dnskat
ldge. M&nga foréndrings- och utvecklingsprocesser har en helt annan
karaktér. Chefer och medarbetare utvecklar kontinuerligt, testar, prévar och
utvarderar fillsammans i vardagen.

F&r den planerade férandringen delar vi med oss av en modell som Lyhra har
tagit fram och som vi tror kan vara hjdlpsam for chefer, ledningsgrupper och
andra férandringsledare. Den ger en struktur och ett tankesatt att "hdélla sig i”.
Modellen har sitt ursprung i forskning om féréindring i organisationer och véra
egna erfarenheter som organisations- och ledarskapskonsulter.

Forandringens VARFOR

| mitten av modellen finns det viktiga och helt avgdrande syftet med
férandringen — orsaken till att den genomfoérs. Vad ska féréndringen leda ill,
varfér ar det viktigt, pd vilket satt blir det battre, och for veme Om syftet och
mdlet standigt ar levande framijas forstdelse och motivation hos alla berérda.
Var erfarenhet ér att man 1&tt kan tappa den viktiga dimensionen, att man
tar den fér given och att den férsvinner bland allt praktiskt som behdver
goras.

Bilden pdminner oss ocks& om att det dr viktigt att sdkerstélla att hela
processen praglas av involvering och engagemang, eftersom det ju ar
md&nniskorna som ar organisationen och som gér férandringen maojlig.
Ytterligare en dimension handlar om sjélva férandringsresan. Det ar 1att att
tappa helhetsbilden och forlora sig i det som just nu pdgér. Darfér behdver
alla som berérs av férandringen bli pdminda om var pd férdndringsresan man
befinner sig resan; vad vi redan klarat av, var vi just nu befinner oss och vad
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som Aterstdr. Aven forstdelsen for féréndringsprojektets organisation och
arbetsformer behdver hdllas levande.

Det viktiga forarbetet

De flesta av oss har mdlat en vagg eller en mdébel och vet att underarbetet ar
helt avgérande for resultatet. Det gdller ockséd nér vi ska férnya i en
organisation. Darfor ar det viktigt att borja ett férandringsarbete med ett
forberedelsearbete, att bereda vag. Det dri den har fasen som syfte och mal
etableras och en plan for forandringsprocessen tas fram. De flesta
foréndringsprocesser idag behdver ha ett agilt forhaliningssatt dé kunskap
och insikter vaxer fram ldngs vagen.

En stark rekommendation &r att man stannar upp och funderar dver |Grdomar
fréin tidigare férédndringsprocesser, bdde lyckade och mindre lyckade. Vad
har vi lart oss och hur ska vi anvdnda oss av den kunskapene Andra viktiga
aspekter handlar om malgruppens beredskap, grad av paverkansmdjligheter,
strategi for involvering och delaktighet. En viktig frédga dr hur ledningen vill att
sjdlva forandringsprocessen ska uppfattas av de som berdrs. Hur ska vi leda
och kommunicera s& att den landar val i verksamheten?

Engagera och genomfora

En lyckad férdndringsprocess kan inte uppnds utan medarbetarnas stod.
Genom att involvera de berérda dkar kanslan av dgarskap och delaktighet.
Ofta har medarbetarna en djup forstdelse for verksamheten och dess
utmaningar, ibland mer an ledningen. Genom att dra nytta av
medarbetarnas kunskap och erfarenhet dkar chansen att lyckas med
forandringen. Nér de har mojlighet att péverka férandringsprocessen dkar
acceptansen fér den nya riktningen och minskar risken fér motstdnd och
konflikter. Det frémjar ocks& samarbetet och dkar forstéelsen fér varandras
roller och perspektiv.

Forandringar sker ofta stegvis dar férberedelsefas och genomférandefas gér i
varandra. Vid en organisationsforandring kan det handla om att
forberedelsearbetet pdbdrias innan den ar beslutad. Vid flytt till nytt kontor
dér man vill inféra ett akfivitetsbaserat arbetssatt kan det handla om aft
medarbetarna ladngt innan flytten forbereder frégor om hur man vill ha det.

Folja upp och forstarka

Det @r l&tt att tro att man ar i mal nér sjalva férandringen dr genomférd. Det
ar alltid viktigt att stanna upp och verkligen sdkerstalla att det blivit som tankt.
For att dbnskade arbetssatt, samarbeten och beteenden ska bli bestdende ar
det klokt att ha en genomtankt strategi for att folja upp, utvardera,
vidareutveckla och forstarka. Vad var det vi ville uppnd&?2 Hur har det blivite



lyhra

Vad daterstére Hur ska vi sdkra att férandringen bestér, att viinte faller tilloaka i
gamla monster.

| den har fasen blir det ocksd viktigt att se dver att rutiner och processer
verkligen stoder forandringen och den ar forankrad | det dagliga arbetet.

N&gra tips frédn oss p& Lyhra

Var rekommendation ér att Idgga sdrskilt mycket energi och kraft p& den
forsta fasen, att bereda vag for férandringen. Sarskilt viktigt ar det att
ledningen har en gemensam bild, sarskilt om det ar en forandring som berdr
flera delar av verksamheten. Spretiga budskap fréin ledningen skapar
otrygghet i organisationen.

Foéljande frédgor kan fungera som stod:

= Varfor vill vi egentligen gora foradndringen?g Vad ar syftet?

» Hur ser nuldget ute Vilket ér det dnskade 1agete Mdlet?

=  Hur komplex ar forandringen vi vill gorae

= Vilka reaktioner tror vi att den kommer att métae

* Kan né&got viktigt &ventyras av férdndringen?

» Vilkka kommer att berdras av forandringen?

» Vilken beredskap och formdaga till férandring finns hos dem som berérs?
* Vad fror vi att féréndringen kommer att kréva av vér organisation?

» Hurska viinvolvera medarbetarna i fordndringsprocessen?e

Om ni vill ha stéd i ert férandringsarbete s& ar ni valkomna att héra av er Hill
oss pd Lyhra. Vi kan fungera stéd i den forberedande fasen, liksom i
genomfoérande och uppfdlining. Vi kan finnas med som stod Hill
férandringsledningen, som bollplank, fér utbildning och handledning av
chefer eller som processledare i méten och workshop. Vi kan ocksé bidra i
uppfdljining och utvardering.
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