Fordndringsledning - Hur langt har vi kommit?

Forandringsledning har under de senaste aren blivit mer och mer etablerat bade
inom ndringslivet och den offentliga sektorn. Det vi, som har arbetat som
foriandringsledare och utbildat i fordndringsledning i manga ar, kunnat
Kkonstatera:

1. Definitionen av forandringsledning varierar valdigt mycket

2. Envarld i kaos eller extremt hogt fordandringstempo skapar utmaningar dar

overlevnadsformaga ar att kunna stilla om och anpassa.

Fortfarande misslyckas manga i sitt forandringsarbete

I dagens ledarskap blir kompetens inom forandringsledning dnnu

viktigare.

5. Manga foretag/organisationer ar otydliga vad det giller fordndringens
syfte och mal och kopplingen till den 6vergripande strategin.

ol

1. Definitionen av fordandringsledning varierar valdigt mycket

Nar manga av vara kunder och andra pratar om forandringsledning sa har man olika
tolkningar och det finns ocksa ett otal mer eller mindre etablerade definitioner av
begreppet. Vi har valt f6ljande definition:

Fordndringsledning dr bdde en strukturerad process, med en uppsdttning verktyg for att
hantera den mdnskliga aspekten i en fordndring, men det dr ocksd en kompetens och en
strategisk formdga.

Férdndringsledning dr i de tre perspektiven:

» En process som anvdnds av projektgrupper fér att hantera den mdnskliga sidan av
system, process och organisatoriska férdndringar. Detta for att uppnd de mdl som dr
uppsatta for férdndringen.

» En kompetens som tillimpas av chefer och féretagsledare for att hjdlpa
medarbetarna genom 6vergdng frdan nuldget till ett framtida tillstdnd.

 En strategisk formdga att 6ka den organisatoriska férdndringskapaciteten och
pdskynda férdndringar inom en organisation.
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2. Envarld i kaos eller extremt hogt forandringstempo skapar
utmaningar dir éverlevnadsformaga ar att kunna stilla om och
anpassa.

Vilever i en omvarld som praglas av allt

snabbare och kontinuerliga

forandringar. Nya forutsattningar och O
villkor staller krav pa anpassning och ’
utveckling. Att da inte forandra

verksamheten innebar i praktiken att ga
bakat, ndr omvarlden gar framat. ggﬂ

Exemplen dr manga dar

omvarldsfaktorer som teknisk

utveckling, legala och politiska krav, O
m.m. gjort produkter och affarsmodeller

obsoleta.

Att vara receptiv for forandringar och att ha formagan att genomfoéra dem ar en nyckel
till framgang och ibland 6verlevnad for verksamheten.

[ syfte att anpassa verksamheten till omvarldens varierande krav och férutsattningar ar
forandringsarbetet en stindigt pagdende process och inte ett tidsbegransat projekt.

Att systematiskt och strukturerat arbeta med férdndringar i organisationen och dess
funktioner ar en tydlig framgangsfaktor. Systematiken ger kontroll 6ver
forandringsprocessen och reproducerbarhet i hur férandringsarbetet ska genomféras
(metodik).

3. Fortfarande misslyckas manga forandringsarbeten

Flera studier pavisar fortfarande att upp
till 70 % av forandringsarbeten uppnar
inte sina mal. Det stora flertalet
forandringsarbeten 6verskrider budget,
tidplan och/eller nar inte
kvalitetsmalen. Detta ar vad vi ocksa ser
ute i verkligheten.

mMéaluppfyllda
®Ej Maluppfyllda

Forandringsarbetet kan uppvisa symtom som t.ex.:
* Omfattande ifrdgasattande i organisationen av forandringen
* Tidplanen spricker utan uppenbara orsaker
* Forandringens omfattning och innehall forandras over tid.

Det finns da skal att 6vervaga om det strukturerade forandringsarbetet ar tillrackligt i
omfattning och kvalitet.

‘ kvadrat



Vanligaste orsaken till att forandringsinitiativ misslyckades ar brist pa ledarskap, en
kultur som ar ovan att hantera férandringar och/eller avsaknad av ett strukturerat
forandringsarbete.

Ett lyckat fordandringsarbete ar direkt knutet till hur ledarskapet bedrivs i
organisationen. Det racker inte med att vara chef. Framgangsrik forandring bygger pa att
leda, motivera och ge organisationen forutsattningar att genomfora férandringen.

Framgangsrikt forandringsarbete ar ocksa en produkt av organisationens kultur,
beteenden och drivkrafter. Vad ar OK eller inte OK i organisationen, vilka
incitamentsstrukturer finns, hur ar de kopplade till strategi och mal?

Varfor arbetar da inte foretag och verksamheter mer med professionell
forandringsledning?
De framsta orsakerna vi ser ar:
1. Foretagen/verksamheten saknar insikten av behovet att arbeta med
forandringsledning
2. Manga ledare saknar kompetens
3. Forandringsledningsarbetet delegeras till en projektledare, som inte har mandat
och ofta saknar kompetens.

Ndr ska man arbeta med forandringsledning?

Da man i livet och i sitt yrkesliv i hog grad arbetar med forandringar och utveckling och
det i de flesta fall inbegriper manniskor sa ska alltid perspektivet forandringsledning
finnas med. Man bor dock alltid anpassa arbetet till férandringens art. Ska t.ex. kontoret
mobleras om, dar fa personer ar paverkade sa behover man bara anvanda nagra fa
verktyg och metoder medan om ett nytt affirssystem ska implementeras sa kravs ett
mer omfattande forandringsledningsarbete.

4. 1dagens ledarskap blir kompetens inom férindringsledning
annu viktigare

Dagens foranderliga miljo med 6kade Ledarskap
forvantningar hos manga intressenter ’
inklusive medarbetare, stiller nya krav
pa ledarskapet.

Vi ser hur viktigt det ar att fa med alla
berodrda i forandringsprocessen for att
na ett efterstravat resultat.

Projektledning Forandringsledning

Kanske dr det viktigaste i ett forandringsarbete att forandringen och dess resultat blir
bestdende, sd att inte gamla vanor och rutiner tar over efter en tid.

Oberoende av forandringsmodell och verktyg ar denna risk betydande. En atergang till
utgangslaget i en forandringsprocess skapar frustration, uteblivna resultat och
ytterligare motstand till kommande férandringar.

Elimineringen av denna risk staller hoga krav pa ledarskap och medarbetarskap.
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Forskningen visar pa tre kritiska formagor:
1. Stall ratt diagnos - forsta situationen och bedém forutsattningar och farhagor hos
berérda medarbetare
2. Agera flexibelt - anpassa ledarskapet efter omstandigheterna
3. Samarbeta - involvera berord del av organisationen for att hantera oro, ge dem
moijlighet till paverkan i processen och 6ka medarbetarnas atagande

Ett forandringsarbete med hog grad av engagemang och aktiv involvering av
medarbetarna skapar 6kade forutsattningar for att arbetet ska generera bestaende
resultat. De allra flesta ar initialt inte sarskilt positiva till forandring. Det kan upplevas
som hotfullt och osdkert. Manga fokuserar pa vad de maste avsta istdllet for vad de kan
vinna pa en forandring. En vanlig anledning till detta forhallande ar att chefer och ledare
nojer sig med att informera om férandringen som sddan och kommunicerar inte
kontinuerligt och anpassat till de forandringsfaser individen/organisationen befinner
sig i. Medarbetarnas oro och fragor beaktas inte och skapar motstand till forandringen,
vilket i sin tur leder till att arbetssatt och processer snabbt atergar till situationen som
radde innan forandringsarbetet.

5 Foriandringens syfte och mal och dess koppling till strategin

s

Alltféor manga ganger initieras
forandringsarbeten som en avgransad
foreteelse i organisationen, dar
kopplingen till 6vergripande strategi och
mal saknas.

Risken med ett sddant arbete ar att
forandringen blir en negativ
suboptimering och i, varsta fall,
kontraproduktiv.

Nar malen for forandringsarbetet definieras ar det sdledes viktigt att de utgar fran vision
och strategi.

Det ar ocksa betydelsefullt att en distinktion gors mellan operativa forandringsmal och
effektmal. Effekten av forandringsarbetet uppstar som en konsekvens av forandringen
och kan ligga langre fram i tiden an det direkta operativa resultatet. Effekten beskrivs
som ett tillstdnd som ar foljden av forandringen.

Ofta finns ingen eller svag koppling mellan strategi och effekt - operativa mal, vilket
givetvis orsakar suboptimering och resurssloseri.

[ en snabbt foranderlig varld och nya interna forutsattningar kan malen snabbt bli
inaktuella.

Ett agilt forhdllningssatt dar malen kontinuerligt varderas, sdkerstaller malens relevans.
Dock ar dven det agila mdlet underordnat den 6vergripande visionen och strategin, detta
for att undvika att verksamhetens olika delar drar at olika hall.

For att mal ska vara verkningsfulla maste de foljas upp och darmed vara mojliga att folja
upp. Det innebar att antalet mal i ett forbattringsarbete maste vara hanterbart - alltfor
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manga mal tenderar att skapa otydlighet och utmattningssyndrom hos berorda
medarbetare. Malen ska ocksad vara matbara, for att sakerstalla en giltig evaluering av
arbetet.

6. Vilken forandringsmodell ska man valja?
Det viktigaste dr inte vilken fordndringsledningsmodell man anvinder det viktigaste dr att
man @nda tillampar nagon modell

Det finns ett stort antal forandringsmodeller och metoder, t.ex. ADKAR, Kotter’s 8 steg,
EDGE, Lewin’s Change Model och Forandringstrappan som alla ar bra arbetsverktyg i ett
forandringsarbete.

Oavsett vilken modell som tilldimpas dr det av central betydelse att forandringsarbetet
bedrivs efter ett strukturerat och metodiskt tillvigagangssatt

Om forfattarna

Mikael Hansson har under flera ar arbetat som managementkonsult bade i privat och
offentlig sektor. Mikael har vid ett stort antal tillfallen haft rollen som férandringsledare
vid omfattande forandringar. Exempel pa forandringar han arbetat med ar byte av
affarssystem, byte av verksamhetsstrategi och omfattande processféorandringar. Han har
ocksa erfarenheter som linjechef inom naringslivet och ar sedan 2013 ansluten till
Kvadrat.

Gunnar Lindebo har en mangarig erfarenhet som managementkonsult i privat och
offentlig verksamhet. Gunnar arbetar med analys, utbildning och implementering av
forandringsprocesser. Han har ocksa haft ledande chefspositioner i naringslivet dar
Gunnar har lett storre forandringsprocesser.

Sedan 2010 ar Gunnar ansluten till Kvadrat.

Han innehar en internationell certifiering som management konsult, [CMCI

Bade Mikael och Gunnar &r internationellt certifierade i Change Management enligt
PROSCI och utbildar ocksa i forandringsledning.
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