Kunskapsbidrag

Att leda forandring utifran forbattringslogik.

Formaga att forandra sin verksamhet utifran standigt forandrade forvantningar fran
omvérlden &r skillnaden mellan framgéng och undergang, “Change or die”! Ofta lagger
verksamheter stort fokus pd “vad” som ska goras och mindre tid pa “hur” det ska goras pa ett
effektivt och hallbart sétt.

Vart kunskapsbidrag for att 6ka konkurrenskraft i Sverige genom offensiv kvalitetsutveckling
bestar av en modell for forandringsledarskap utifran forbattringslogik. Stor del av all
forandring som sker baseras pa implementeringslogik, alltsa kommer forandringsinitiativet
uppifran, ofta med fokus pa att fa en budget i balans och uppna politiska mal utan att ta
hansyn till de verksamheten ar till for. Forbattringslogik bygger pa syftesdriven forandring
som utgar ifran de som arbetar narmast verksamheten och har stérst insyn i kundernas behov,
forvantningar och vérdeskapande processer.

Uppsatsens modell, forandringsledarskap 2.0 skiljer sig fran andra férandringsmodeller da
den utgar fran forbattringslogik som vilar pa genomférandefasen av férandringen déar
medarbetares synpunkter och engagemang i férandringsarbetet vardesitts. Syftet ar att uppna
ett hallbart forandringsresultat. Delar som aterkommer fran andra valkanda modeller ar vikten
av en malbild, basera beslut pa fakta, gemba samt kommunikation. I modellen
forandringsledarskap 2.0 &r temat psykologisk trygghet en ny dimension som inte
framkommit med lika stor tydlighet i andra etablerade modeller. Aven fokus pa “hur” man
genomfor en forandring & mer framtradande.

Engagerat ledarskap

Instéllning om Faktabaserade Malbild Motivation || Skapa Kommunikation
att forandring beslut och delaktighet

handlar om att beteende- || hos

forbattra forandring || medarbetarna

Psykologisk trygghet

Forandringsledarskap 2.0 skulle kunna uttryckas genom orden “the next process is your
employee” for att fortydliga vikten av att se sina medarbetare som nyckeln till att skapa hogre
kvalitet till lagre kostnad genom effektiv forandringsledning. Den kvalitativa
undersokningen, den kvantitativa undersokningen ger resultat som har stod i existerande teori
och forskning vilket har resulterat till vad som bor inga i modellen 2.0.

Psykologisk trygghet och engagerat ledarskap har visat sig vara en férutsattning for att kunna
uppna malen tillsammans med ovriga teman; installning om att férandring handlar om att
forbattra nagonting, faktabaserade beslut, malbild, motivation och beteendeférandring, skapa
delaktighet hos medarbetarna, kommunikation. Modellen bestar av tva delar, en bild med
rutor 1 tre férger, gul, rdd och gron, som innehéller “vad” samt kompletterande text som
beskriver “hur”. I bilden med de tre fargerna som visar “vad” finns de atta faktorerna som
representerar en vag med roda skyddslinjer som ska skydda forandringsledaren fran att kora i
diket. De roda skyddslinjerna bestér av psykologisk trygghet samt engagerat ledarskap. Den



gula bilden, installningen att férandring handlar om att férbattra nagonting, handlar om att
anledningen till férandringen ska ligga i linje med verksamhetens syfte. Denna medvetenhet
gor det lattare att applicera de andra faktorerna och ta sig vidare pa ett tryggt sétt. Bilden ar
gul for att signalera utgangspunkt for dvriga férandringssteg. Efterkommande steg ar grona
och innehaller faktabaserade beslut, malbild, motivation och beteendeforandring, delaktighet
samt kommunikation. De olika delarna gar in i varandra dar t.ex. delaktighet kraver
psykologisk trygghet, om personerna i verksamheten inte k&nner sig tillrackligt trygga att
dela med sig kommer de inte ha formaga att vara delaktiga i forandringen. | nedanstaende
framgar hur man kan arbeta med de olika delarna:

* Engagerat ledarskap
Skapa en kultur dar manniskor vill delta i férandringar som gynnar verksamheten genom att
vara lyhord, synlig, tydlig, motiverande och stéttande. Ledaren bor vara i verksamheten,
stalla relevanta fragor och informera sig om laget, vara i "gemba." Engagemang genom att
vara synlig, lyhord, och involverande under forandring. Lita pA medarbetare och deras
kompetens

* Psykologisk trygghet
Bygg fortroende for att skapa psykologisk trygghet. Fokusera pa problemldsning, inte leta
syndabockar. "Snalltolka" andras intentioner, forutsatt att andra vill mig val. Foregd med gott
exempel genom att erkénna fel och misstag. Tydlighet med férvantningar och snabb
hantering av medveten misskotsel av arbetet.

* Installning om att forandring handlar om att forbattra

Etablera psykologisk trygghet och tillit. Skapa instalining om att férandring handlar om att
forbattra verksamheten. Arbeta med standig forbattring. Forklara varfor forandringen ar
nddvandig - “sense of urgency”

* Faktabaserade beslut
Identifiera olika slags variation och ha en grund for beslut. Samla in fakta for att visa méatbart
nulage samt matbart mal.

*  Malbild
Tydlig bild av nulage, tydlig bild av mal, varfor forflyttningen maste ske samt vad nésta steg
ar. Omvarldsbevakning, strukturerad plan samt tidsram. Insikt och forstaelse for att vagen till
malet maste kunna justeras da végen till malet ar en grdzon. Andringar langs vagen ar
normalt. Mal ska styras av syfte inte vinst.

* Motivation och beteendeférandring
Utrymme for sjalvstyre, masterskap och mening, beléning efter avslutad férandring, garna i
form av positiv feedback. Fokus pa beteende genom funktionellt beteende utifran roll, mal
och sammanhang. Uppmérksamma goda prestationer och fira efter avslutat férandring genom
ex. Positiv feedback, tarta

* Skapa delaktighet hos medarbetarna
Bygga fortroendefulla relationer, upplevelse av meningsfullhet och kénslan av gemenskap
och engagemang bland medarbetare. Delegera nagra arbetsuppgifter kopplade till férandring
bland medarbetare. Ta tillvara pa medarbetares erfarenheter och kompetenser



*  Kommunikation
Forklara beskriva och argumentera. Tanka pa vem som ar mottagare och anpassa
kommunikationen. Sa tydlig som ar lampligt utifran mottagare och meddelande. Storytelling.
Beratta om goda exempel. Upprepa med olika ordval for att fa fram viktiga budskap
kommunicera "sense of urgency". Information och kommunikation ska vara planerad utifran
budskap, mottagare och nér i tiden den framfors.

Metoder

Magisteruppsatsen vilar pa flermetodsforskning, alltsa en blandning av kvalitativ induktiv
metod i form av intervjuer samt kvantitativ deduktiv metod i form av enk&tundersokning.
Den bygger pa djupgaende intervjuver med fyra generaldirektorer. Den information som
framkommit under intervjuerna har sedan bekraftats genom enkater riktade till personer med
erfarenhet och kunskap inom omradet. | denna studie har de tva metoderna anvants for att
komplettera varandra och bekréafta det resultat som framkommit.

Kriteriet som var av vikt utifran rapportens syfte och fragestallningar var att respondenterna
skulle ha gedigen och bevisad erfarenhet av forandringsledning. Genom Kriteriestyrt urval
kontaktades fyra generaldirektorer, tva kvinnor och tva man, som pa nagot satt gjort sig
kanda for sitt goda arbete med férandringsledning. Generaldirektérerna begransades till fyra
da intervjumetod é&r tidskravande. Dock uppstod fragor kring validiteten av den insamlade
datan kunde paverkas negativt av sa fa respondenter. For att motverka detta har enkéatfragor
baserade pa intervjusvaren distribuerats till en storre population bestaende av olika chefer och
personer som arbetar med férandringsledning i syfte att bekrafta de uppgifter som framkom
under intervjuerna.

DA de uppgifter som aterkommit under intervjuerna dvern har bekraftats i enkatsvar har
resultatets valititet, reabilitet samt tillforlitlighet forstarkts.



