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Motivera forandringen

\
Steg 2:

Analysera situationen

Att genomfoéra férandringar pa arbetsplatsen ar en stor
utmaning eftersom det alltid ar svart att férutse hur
processer kommer att utvecklas och hur manniskor
kommer att reagera. I[dentiska férandringar som
genomfors pa olika avdelningar i en organisation kan ge
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mycket varierande resultat.

Dale Carnegie Trainings férandringsmodell hjalper Steg 6: Steg 3:

dig som ar ledare att forbereda dig infér férandringar, Acceptera eller anpassa Bestam riktlinjer
engagera dina medarbetare under férandringsperioden
och skapa positiva resultat. Modellen visar stegvis hur é

du genomfor forandringar i din organisation pa ett

strukturerat och flexibelt satt.

Steg 5: Steg 4:
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Granska riktlinjerna Genomfor forandringen
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Steg 1: Motivera forandringen Steg 3: Bestamriktlinjer

Upphovet till forandringen kan vara externa faktorer som; Nar det ar bestamt att mojligheterna uppvager riskerna utarbetas

omorganisation, andring i féretagsledningen, flytt, &ndrade ekonomiska en handlingsplan for genomférandet av férandringen. Tillgangliga

forhallanden, forandrade kundbehov eller uppkop/sammanslagning. forskningsresultat visar att nastan 7 av 10 férandringsprojekt inte tycks

Andra orsaker kan vara interna behov som; ny teknik, utékad na uppsatta mal. Anledningen till misslyckandena ar just bristfallig

verksambhet, tillvaxt eller viljan till en generell forbattring. planering och luddiga mal som skapar missférstand, demotivation och
otydlighet.

Forandringsmodellen utgar fran den tidpunkt nar organisationen

bestamt sig fér att det finns en anledning till férandring. Behovet av I det har steget faststalls de grundlaggande férutsattningarna. Planen

sjalva férandringen behéver redan vara genomarbetad - till att borja maste innehalla tydliga och specifika mal som mojliggér meningsfull

med i hogsta ledningen - vilket alltid inte ar fallet. Alla behover férsta uppfoljning pa olika nivaer:

VARFOR. Det ar férst nar manniskor forstar bakgrund, motiv och

utgangspunkter som det gar att genomféra en lyckad férandring. +  Planera for vilken inverkan férandringen kommer att ha pa de
personer som berérs mest av férandringen, pa vilket satt de ska

Steg 2: Analysera situationen bjudas in i forandringsarbetet och i vilken del av processen deras

styrkor bidrar mest

Planera for vilken inverkan férandringen kommer att ha pa

organisationens system

En handlingsplan som stegvis infér férandringen i organisationen

En 6versiktsplan for att mata/uppskatta vinsterna med den

I takt med organisationens férandringsplaner maste ledarna géra
grundliga analyser av de risker och mojligheter som kan uppsta i
samband med den féreslagna férandringen:

Vilka potentiella vinster kan férandringen ge?
Vad blir kostnaden? féreslagna forandringen

Vilka risker finns med forandringen?
Vilka risker finns med att inte genomféra férandringen?
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Steg 4: Genomfor forandringen

Genomforandet kan ske gradvis eller mycket snabbt beroende pa

orsaken till férandringen. Vid uppsagningar och uppkdp andras oftast
férutsattningarna utan nagon férvarning, medan personalférandringar
och tekniska férandringar vanligtvis fasas in under en langre tidsperiod.
For att fa en sa smidig ¢vergang som mojligt ar det viktigt {6r teamet att ha
en 6ppen kommunikation med varandra.

Faststall individuella ansvarsomraden

Informera om och satt igang férandringsprocessen
Folj tidsplaneringen

Tala om vilka férdelar férandringen kommer att ge

Folj upp och bocka av genomférda aktiviteter, kommunicera kontinuerligt
vilka framsteg som gjorts och varfér. Kom ihag att &ra de som &ras bor!

Steg 5: Granskariktlinjerna; 6versiktsprocess

Nar forandringen ar genomférd maste man folja hur den nya strukturen
och de nya systemen utvecklas. Férandringsprocessen kommer inte att
ga exakt som planerat, alla manniskor som paverkas av férandringen
reagerar inte som forvantat. Som ledare maste man uppmarksamma och
granska de referenspunkter som visar om férandringen har fungerat som
forvantat och gett de 6énskade resultaten.

Faststall vilka nyckeltal som ska anvandas for att mata resultatet
Rlargoér vilka kriterier som ligger till grund f6r bedémningen av
férandringens resultat

Samordna insamlingen och matningen av férandringens effekter
Informera nyckelpersoner i teamet regelbundet under

oversiktsprocessen

Steg 6a: Acceptera

Nar den genomférda férandringen granskats och man ar néjd med
resultatet, accepteras det nya konceptet, sattet eller den nya processen
och ingar som en del i den "nya” organisationen. Oversiktsprocessen
avslutas inte. Den 6vergar istallet till att kontinuerligt granska hur de
férandrade systemen och relationerna samverkar i organisationen.

Hur bra moéter férandringen férvantat resultat?

Hur bra har de berérda personerna anpassat sig till sin nya situation?
Vilka delar av férandringen har inte uppfyllt férvantningarna?

Vad kan du som ledare gora for att férvantningarna ska uppfyllas
battre?

Steg 6b: Anpassa

Om slutsatsen av granskningen blir att férandringen inte fungerar
som planerat maste man anpassa genomférandet. Férutsatt att
férandringsanalysen och handlingsplanen ar riktigt utférda borde
justeringarna av genomfoérandet ge énskat resultat.

Faststall var resultaten avviker fran planen

Lat nyckelpersoner vara med och ta beslut om vad som behéver
goras

Rommunicera 6ppet med de personer som beroérs

Gor nodvandiga justeringar i bade ¢versikts- och
genomférandeprocessen




