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SAMMANFATTNING

Malsdttning Arbetsmetod

Teoretisk bakgrund fran PROSCI
féorandringsledningsmetod.

FOrsta vad som gor en
lyckad systemfdrandring
(t.ex. nytt IT-system) och

hur man lyckats foéra
igenom férandringsprojekt.

Delvis strukturerade intervjuer
om férandringsledarskap.

Ett tilldgg till metoden - fas O
dar man beslutar huruvida man
ska ga in for forandringen och

Battre férandringsmetoder
for forandringar dar
arbetssatt och system
férandras.

ska ta ett steg tillbaka fér att
En praktisk slutprodukt lyckas.
som kan anvandas som ett
utgangslage for
diskussioner i
forandringssituationer.

tankar om nar man i olika skeden

Slutprodukt och lessons learned

Checklista med
diskussionspunkter féor 3 (+1) faser
E-format

Alla férandringar ar olika till detaljerna,
men det finns en gemensam namnare;
manniskorna som paverkas av
férandringen.
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BAKGRUND

| vart arbete har vi anvant PROSCI som utgangslage.
PROSCI ar en metod fér att genomfdra férandring och
bestar av tre olika faser.

Sammanfattningsvis ar faserna féljande:

FAS | Forbered / planera : satt upp mal, valj strategier,
forbered férandringsgruppen

FAS Il Genomfdr / hantera: utbilda, kommunicera,
utveckla planerna fér férandringen

FAS Il Led forandringens hallbarhet/ Uppratthalla &
starka: analysera feedback, valj matare for att félja upp
féorandringen
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BAKGRUND

Nar vi i var grupp diskuterade forandringsprocesser mer
ingaende kom vi in pa tanken om att det &r manga fragor
som behdéver besvaras redan innan planeringen av
forandringen satts igang. De har fragorna ar t.ex.:

« Behdvs féorandringen eller finns det andra alternativ?
 Vad hdnder om man inte goér nagon férandring?
e« Hur vet man att man inte ska ga in for en férandring?

Vi kom fram till att det behdvs en till fas foére PROSCIs tre
egentliga faser; FAS O - Forbered eller slopa
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METOD

Djupdykning i PROSCI fas 1, 2 och 3 samt var egna fas O
Gemensam diskussion och sammanstallning.
Under diskussionerna kom vi fram till att ett anvandbart satt att presentera de olika faserna ar
att formulera om alla olika skeden till fragor. De har fragorna ar tadnkta som diskussionsunderlag
for de som planerar forandringen.
For att fa battre grund till att fragestallningarna ar relevanta har vi

o Provkdrt dem med en gruppmedlem som ansvarat foér en liknande stor férandringsprocess

o Intervjuat tva sakkunniga inom Ledarskapsakademins natverk (kommunala sektorn, privata

sektorn)

Efter intervjuerna har vi sammanstallt och analyserat materialet och sakerstallt att fragorna
fungerar. Som tilldgg finns alternativ for hur fragorna har besvarats inom de féorandringsprocesser vi
har sett pa.
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CHECKLISTAN

FAS O Forbered eller slopa: utred forandringbehovet och alternativa mojligheter

FRAGOR  Hur har man utrett varfoér férandringen behdvs?
Vem bdr man ta med i det har skedet, fére férandringen inleds?
Hur satter man upp malsattningarna for forandringen?
Hur vet man att man skall ga in for forandringen?
Hur vet man att man inte skall ga in for férandringen?
Kan man lata bli att genomfdra forandringen?

Vad hander om man inte gor férandringen?




CHECKLISTAN cee

FAS | Planera: satt upp mal, valj strategi, forbered organisationen for
forandring
FRAGOR Hur skall man valja metod foér férandringen?

Hur skall man satta upp en bild av hur slutresultatet kommer att se ut?
Vem skall man ta med da foérandringen borjar?

Hur satter man upp en effektiv férandringsorganisation?

Hur paverkas personalen/ slutanvandaren/ ledningen?

Hur skall man bygga upp en effektiv kommunikationsplan?

Nar skall man bdrja kommunicera om férandringen?
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FAS Il

FRAGOR

CHECKLISTAN

Genomfor : utbilda, kommunicera och utveckla planerna for
forandringen

Hur leds forandringen pa ett konkret plan?

Hur skall man kommunicera med organisationen?

Hur ska man skota utbildning av personalen pa olika organisationsnivaer?
Vad skall man mata foér att se om man lyckats med férandringen?

Hur ofta skall man uppdatera planerna?

Hurdana incitament skapas inom organisationen fér att uppmuntra férandringen?




Slole!l - JSlololoooe

FAS Il

FRAGOR

CHECKLISTAN

Uppratthall och stiark en hallbar férandring: analysera feedback, folj upp indikatorer
for forandringen

Hur skall man uppratthalla féorandringen?
Vem ansvarar for uppratthallandet av resultaten?
Vad skall man mata for att veta hur forandringen uppratthalls?

Hur vet man att férandringen har accepterats av organisationen?




HUR NAR VI UT TILL SAMHALLET?

Kontakta universitet/hdgskolor och beratta mera om Ledarskapskademin

Podcastbesdk

Beratta om arbetet pa den egna arbetsplatsen

LinkedIn

Andra medier
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BILAGA

SAMMANFATTNING AV DISKUSSIONERNA

Det maste alltid finnas en orsak till forandring, att gora en forandring bara for att andra ar inget alternativ. Orsaker till en
forandring varierar beroende pa vilken industri man jobbar inom, t.ex kan nya lagférslag eller marknadsléaget vara
orsaker till att organisationen behdéver en férandring.

Om inte en férandring goérs kan organisationens tillvaxt mattas av. Ett annat scenario ar att organisationen inte uppfyller
de finansiella kriterierna efter att lagférandringar gjorts.

Hela personalen skall tas med i ett tidigt skede nar en forandring goérs. Genom att lata personalen delta bidrar det till en
Okad kansla av delaktighet. Kommunikationen inom organisationen maste vara tydlig. Redan fran bdrjan av
forandringen kravs det en god kommunikation. For att fa projektet framat rekommenderas att skapa en
karngrupp/pilotteam. Kommunikationen kan variera beroende pa organisation, one-to one, gruppsamtal eller interna
kommunikationskanaler &r nagra exempel pa kommunikation.
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Genom att bodrja fran ett “tomt papper” kan man visualisera slutresultatet. Genom att ha ett tankesatt att bdrja fran
grunden och gldmma hur organisationen ser ut for tillfallet.
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SAMMANFATTNING AV DISKUSSIONERNA

For att ha en effektiv forandringsorganisation maste de personer som jobbar med férandring lita pa varandra.
De som &r ansvariga for forandringen maste komma éverens om vad som far sdgas och till vem, alla maste dela
med sig samma information. Extern hjalp kan vara nddvandig eftersom deras asikter oftast vager mer (dven fast
asikterna &r samma som de egna teamet har). Planerna maste uppdateras kvartalsvis eftersom det kan handa
mycket i varlden pa nagra manader.

Regelbundna traffar for personalen ar viktigt fér att kunna leda en férandring. Alla | en organisation har ansvar
for att forandringar implementeras och det maste kommuniceras tydligt vad forandringen handlar om.

Att halla upp féorandringen kan man gdra genom att uppmuntra personalen genom personalférmaner, trivsel pa
jobbet och inom vissa branscher genom bonusar.
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DISKUSSION
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