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1 Introduktion

Motstdnd mot férandring dr vanligt, sdrskilt i stora organisationer
och dr egentligen inget konstigt. Forskning visar att motstdnd ofta
foljer vissa monster som dr kopplade till manskligt beteende,
kulturella normer och organisatoriska strukturer. Genom att
kategorisera orsakerna till motstdnd kan vi utveckla riktade atgarder

for att minska dess inverkan.

Motstand kan vara aktivt eller passivt, oppet eller dolt, sa det giller
att vara uppmaéarksam. Det 6ppna aktiva motstandet dr jobbigt, men ar
paett sitt lattare att hantera 4n det dolda. Men glom inte bort dina
“ambassadorer”, det vill siga de som ar positiva till att jobba med
forandringen. De dr kanske de viktigaste personernai hela
forandringsarbetet, men kan glommas bort om all fokus laggs pa

motstand.

I Region Skane ser vi chefen som fériandringsledare. Det dr en viktig
chefsuppgift som sdllan kan delegeras. Du som chef kinner dina
medarbetare och deras behov, men du har ocksa ett ansvar att lyfta de
hinder och risker som deras medarbetare ser eller befarar. De kan

verksamheten bist och beh6ver involverasi arbetet.

I det hiar dokumentet beskriver vi motstand sorterade i kategorier, ger
exempel pa situationer dd motstand kan uppsté och ger forslag pa

aktiviteter for att hantera motstdndet. Kategorierna ir:

e Bristeriforandringen
e Individuellt motstdnd
e Organisationskultur

¢ Kommunikation

e Stod for forandringen

e Historiskt bagage

Klicka har for att ange text.
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2 Brister i forandringen

En vanlig anledning till motstand &ar att det helt enkelt finns brister i
det som ska mojliggora forandringen (dvs en produkt, tjanst, system,
rollbeskrivning, riktlinje, organisation etc.). Om detta inte har
atgirdats (och att det dr otydligt om det kommer att atgirdas i

framtiden) s kommer detta skapa motstand.

2.1 Exempel

e Svarigheter att arbeta med ett nytt IT-system pa grund av ett
daligt anvindargranssnitt.

e Ettnyttarbetssitt som inte stimmer 6verens med befintliga
regler och riktlinjer.

e Avsatt tid for utbildning och dr mindre dn vad som behdvs.

e Liagre produktion accepteras inte, trots att mycket ar nytt.

2.2 Foreslagna atgarder

e Skapaen leveransplan som innefattar d4ven atgirder mot de
kdnda brister systemet har idag. Bade de langsiktiga och de
tillfalliga bor vara med.

e Hatydliga acceptanskriterier for vad som dr minimum for att
forandringen ska genomforas.

e Tydlig prioritering férankrad hos anvindarna.

e Inkludera medarbetare i utvirdering avl6sningar som

anvandsifordndringen.

3 Individuellt motstand

Individuellt motstand handlar om personliga och psykologiska
faktorer som far medarbetare att motsétta sig forandring. Det kan
rora sig om kidnslomaissiga reaktioner sdsom ridsla, oro eller angest,
samt kognitiva férutsittningar som en stark preferens for status quo,

exempelvis:

e Rédsla for det okdnda: Medarbetare kan vara osidkra pa hur

forandringen paverkar deras roll eller arbetssituation.

Klicka har for att ange text.
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e Trygghetinuvarande rutiner: Manniskor tenderar att foredra
nigorlunda stabilitet och férutsdgbarhet framfor osiakerhet.

e Bristande sjalvfortroende: Tvivlar pa sin féormaga att anpassa sig
till ny teknik eller nya processer.

e Upplevd forlust av kontroll: Férandringar kan uppfattas som ett

hot mot den egna sjalvstindigheten.

3.1 Exempel

e Enmedarbetare dr ridd for att ersittas av ett automatiserat
system.

e Delarav personalen kianner sig 6vervaldigad av att lara sig ny
teknik.

e Vissa medarbetare eller grupper av medarbetare ir ovilliga att
ldimna etablerade rutiner som idag skapar trygghet och
yrkesstolthet.

3.2 Foreslagna atgarder

Héar giller det att se manniskan och de individuella anledningarna till
oro di varje person upplever férindringen utifrin sina personliga
erfarenheter. Gruppen personen tillhor kan vidare stotta eller stora
mojligheterna att lyfta detta. Pa gruppniva bor vi darfér skapa s.k.
psykologisk trygghet, dvs en miljo dar det kiinns ok att lyfta och

diskutera personliga fragor och farhagor.

Pa det personliga planet kan vi som chefer och fériandringsledare:

e Erbjudaindividuell information, coaching och
kompetensutveckling.

e Kommunicera tydligt hur férandringen gynnar individens
utveckling och larande pa kort och lang sikt.

e Visavad som hinder om vi inte gér fordndringen.

e Skapa trygga miljoer dir individuell oro kan lyftas och

hanteras utan risk for kritik.
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4 Organisationskultur

Organisationskultur ar de gemensamma virderingar och beteenden
som styr hur arbetet utférs. Kom ihag att det kan vara stor skillnad
mellan hur en kultur beskrivsiett policydokument och hur den
faktiskt aripraktiken. Nir forandring hotar etablerade normer eller

maktstrukturer kan det uppsta motstand. Ovrigt som kan paverka:

e Kulturell troghet: Organisationer med starka traditioner har
svarare att acceptera nya arbetssitt.

e Maktspel: Vissa ledare eller avdelningar kan motsitta sig
forandringar som hotar deras inflytande.

e Bristande tillit till ledningen: Misstro mot verksamhetsledningen

och forandringsledare forsvarar genomférandet.

4.1 Exempel

e En hierarkisk kultur som motséitter sig decentraliserat
beslutsfattande.

e Chefer och andra nyckelpersoner dr radda for att forlora sitt
inflytande.

e Avdelningar konkurrerar i stillet for att samarbeta.

e Det finns befintliga strukturer, formella eller informella, dar
balansen hotas, exempelvis mellan linje och process, mellan
olika professioner, eller mellan olika ansvariga fér uppdrag
med hog prestige.

e Det finns ett informellt ledarskap i en organisation som hotas
av fordndringen eller som bygger pa motstand mot

fordndringar

4.2 Foreslagna atgarder:

Det ar viktigt att kartlagga dven det som "sitterivaggarna”. Har vien
kultur dar for- och nackdelar med fériandringar kan diskuteras och

accepteras?

e Kartlagg intressenter och forsok hitta strukturer som existerar

utover de formella som profession och linje.

Klicka har for att ange text.
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e Involverainformellaledare tidigt i férandringsarbetet.
e Forklara hurroller fordndras och varfor.
e Visa hurslutmalet kan skapa nya mojligheter for

organisationen, chefer och medarbetare.

5 Kommunikationsbrister

Motstand kan vixa fram i franvaro av tydlig, enhetlig och frekvent
kommunikation. Bristande information och kommunikation leder
ofta till spekulationer och osédkerhet. Anledningar till oro och

ryktesspridning kan vara:

e Otydlig vision: Medarbetare forstar inte syftet med forandringen.
e Motstridiga budskap: Olika ledningsnivaer kommunicerar olika
budskap eller slutmal.

e Bristande transparens: Nir information undanhélls sprids rykten.

5.1 Exempel

e Engrupp medarbetare tror att det finns risk for att for att deras
arbetsuppgifter ska férsvinna eftersom det saknas en tydlig
rollbeskrivning.

e Ledareiendel avorganisationen beskrivs malet som en
besparing, medan andra ledare lyfter att det kommer att
frigora tid.

e Personalen tror att viktiga fakta undanhalls eftersom det inte

finns nigon tydlig tidplan.

5.2 Foreslagna atgarder

Varfor forindringen ska genomforas, vad som hinder om vi inte
forandrar oss och slutmalet dr det viktigaste att kommunicera,
speciellti bérjan. Julingre in i férindringen vi kommer, behover vi

kommunicera vad som fordndras och hur det paverkar oss.

e Skapaen tydlig kommunikationsplan baserat pd intressenter.
e Varirligi kommunikationen, lyft bade det positiva och
negativa, mojligheter och risker.

e Anvind flera kanaler (e-post, storméten, intranét, 6ppet hus).

Klicka har for att ange text.
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Erbjud forum, digitalt och fysiskt, for fragor och diskussion.

6 Otillrackligt stod for forandringen

Aven vilplanerade férindringar misslyckas om stédet dr otillrickligt.

Det géller bade stod fran chefer och fran medarbetare.

For att kunna stédja en forandring maste den vara begriplig,

meningsfull och hanterbar. Begripligheten ir ofta kopplad till den

information vi ger, meningsfullheten till slutmalet och

hanterbarheten till prioritering, trining, resurser eller tid.

e Bristande utbildning: Personal saknar firdigheter for att anvinda

nya system.

e For hogarbetsbelastning: Foriandringar inleds eller genomfors

utan att befintliga arbetsuppgifter omfordelas eller minskar.

e Uteslutning fran processen: Medarbetare som inte far vara

delaktiga kianner sig bortkopplade.

6.1 Exempel

Ett nytt system lanseras utan praktisk utbildning.
Personalen far nya uppgifter utan att tiden justeras.
Frontlinjepersonal involveras inte i planeringen.

Chefer delegerar ansvaret for forandringsarbetet till det
projekt som egentligen bara har till uppgift att ta fram sjilva

l6sningen.

6.2 Foreslagna atgarder

Skapa en tydlig prioritering for vad som inte beh6ver goras nir
forandringen genomfors.

Genomfor undersokningar med jaimna mellanrum infor
genomforandet som mater hur redo chefer och medarbetare
ar, exempelvis med enkiter med fragor som "har du den
information du beh6éver?”, "vet du hur ditt arbete kommer att
paverkas”? osv.

Schemaligg forandringsarbete och utbildning och

tillhandahall eventuella stddresurser.

Klicka har for att ange text.



e Lat medarbetare deltaiforidndringsplanering, pilotprojekt och

testfaser.

7 Historiskt bagage

Tidigare negativa forandringar kan skapa ett motstdnd mot nya
forandringar. Medarbetare som upplevt misslyckade initiativ
tenderar att bli cyniska eller passiva. Detta kan till exempel

manifesteras i:

e FoOrandringstrotthet: Organisationer med manga
forandringsférsok pa kort tid moter trégt engagemang.

e Cynism: Tidigare brutna 16ften gor att medarbetare inte litar pa
forandringsbudskap.

e Lagmoral: Foljder av tidigare forandringar (som uppsidgningar)

paverkar mottagligheten.

7.1 Exempel

o Etttidigare samgaende ledde till uppsigningar eller &ndrade
befattningar som upplevdes negativt.

o Ettsystembyte saboterade arbetsfléden och brister atgardades
inte.

e Medarbetare har erfarenheter av en tidigare férandring som
inte holl inte vad som utlovats, dar slutmalet att frigéra tid
visade sig inte vara sant utan det det tog mer tid.

e Chefer har tidigare inte tagit ansvar forindringen utan varit
tysta eller skyllt pa en annan del av organisationen exempelvis

ett utvecklingsprojekt, politiken eller ledningen.

7.2 Foreslagna atgarder

Generellt giller det att vara drlig och inte férneka det som hint
tidigare. Vad géller ledarskapet dr det viktigt att chefer inte bara tar
beslut utan ocksa engagerar sig aktivt och synligt i fordndringen. Men
det giller ocksa att lyfta medarbetarens eget ansvar att bidra till

forandringsarbetet.

e Erkinn tidigare misstag och visa vad man lart sig.

Klicka har for att ange text.
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Skapa trovirdighet genom att fira delsegrar eller lyckade
tester.

Visa hur denna forandring skiljer sig i stod och genomférande
jamfort med tidigare forandringar.

Gor chefer och andra nyckelpersoner till tidiga anvindare av

nya arbetssitt.

8 Region Skanes forandringsmodell

Regi Skanes forandringsmodell, Fériandringsledning - Vardgivare

Skane, ochisynnerhet planeringsverktygen, har manga

checkpunkter och féreslagna aktiviteter som gor det lattare att

undvika och uppticka potentiella motstand. Exempelvis:

A.

Stod iatt formulera varfor gor vi forandringen, vem som
behover leda den och vad dr slutmalet ar

Att analysera vad fordndringen innebér ”for oss”. Det gor vi
med en enkel kraftfiltsanalys hitta motkrafter som riskerar att
bli motstdnd och balansera dem med medkrafter som ritt
anvidnda minskar risken.

Identifiera vilka som dr de som paverkas och som behoéver

hjilpa till. Det gor vi enklast med en ”intressentanalys”

. Prioritera. Vad ar viktigast, vad ger storst effekt, vem berors

mest?

Nar ochivilken ordning behdver vi gora saker och om vi
behover gora det fore, under eller eter genomforandet
Jamfor vad vi hittar med ”framgangsfaktorer”, dvs det som

visat sig vara viktigt att gora vid fordndring

Pa hemsidan finns dven lankar till utbildning i férandrings- och

forbattringsledning.

Klicka har for att ange text.
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