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Kurt Lewin (1951) — Force-field model

Unfreeze Change Refreeze

Bilder skapade i Copilot



Ledarens roll vid forandring (Kotter, 1996)

1. Skapa kansla av angelagenhet
2.  Bygg en stark koalition som

stodjer forandringen —
3.  Skapa en vision och strategi

Kommunicera visionen

5.  Bemyndiga anstallda att
genomfora forandringen

Recept
6.  Planera for och skapa
kortsiktiga vinster
7. Konsolidera vinster och

astadkom mer forandring

8.  Forankra forandringen i
organisationen
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Syfte/uppdrag

« Oka kunskapen om organisatorisk
forandringskompetens
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Vad ar forandringskompetens?

e Var? Hos vem?

» Begreppet forekommer begransat i litteraturen
* Inte ett "samlat” begrepp

* Organisatorisk forandring

« Kompetens
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Fragestallning

« Vilka faktorer i empirisk forskning beskrivs som
viktiga for att anvanda, behalla och oka organisatorisk
forandringskompetens?
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Organisatorisk forandringskompetens

« Organisationens formaga att utnyttja saval befintlig kompetens
inom organisationen och formagan att anvanda och utveckla
kompetens i syfte att mota (externt eller internt genererade) behov
av forandring.

« Organisatorisk forandringskompetens kan relateras till olika
nivaer i organisationen: individer (mikro), grupper (meso) och till
organisationen i sin helhet, inklusive dess omgivning (makro).

« Organisationens forandringskompetens ar i hog grad beroende av
organisationens formaga att ta tillvara befintlig kompetens och
genom larande (individ, grupp och organisationslarande) utveckla
organisatorisk forandringskompetens.
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Inklusionskriterier — studier

 Arbetsliv/arbetsplats

 Planerade forandringar

 Befintlig kompetens inom organisationen

« Formaga att behalla eller utveckla kompetens

 Organisationens eller gruppens forandringskompetens

« Organisationens formaga till larande och innovation

 Organisationens formaga att tillfredsstalla kunder/uppdragsgivare.

\ 4

27 studier
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Resultat
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Ledning, chefer och forandringsagenter

 Bade driva och navigera genom en forandring,
undvika eller mildra motstand/hinder

« Formaga att vaxla mellan olika ledarskapsstrategier

» Mellanchefer och forsta linjens chefer:
« Tolka, oversatta och forsta
« Skapa engagemang och mening
« Stotta och skapa forutsattningar

« Medarbetares installning eller attityd till forandring ar
ofta paverkad av ledarens installning
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Forutsattningar

* Autonomi

 Delaktighet

« Information

« Kommunikation

* Ge helhetsbild av forandringen

Viktigt hur en forandring formedlas
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Forandring som larande

» Ta tillvara pa varandras kompetens och erfarenheter
 Diskutera problem, utmaningar och losningar

« Forandring och organisatoriskt larande
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Slutsatser

Viktiga faktorer for att anvanda, behalla och oka
organisatorisk forandringskompetens:

» Ledning, chefer och forandringsagenter

» Medarbetares installning och tidigare erfarenheter av forandring

» Information, kommunikation och delaktighet:
» Fore, under och efter forandring

» Mojligheter till larande i forandringsprocesser
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Samhallsnytta/rad

 Lar av historien,
utvardera resultat
och effekter

e Ta tillvara pa
erfarenheter, goda
saval som mindre
goda
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Samhallsnytta/rad

 Ledare och forandringsagenter ar betydelsefulla men
inte allena saliggorande...

* Inte bara styra och leda forandring, utan aven
synliggora och stodja anvandning av hela
organisationens kompetens
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Samhallsnytta/allmanna rad

Medarbetare eller motarbetare?

« Mer fokus pa att motarbeta motstand an att
framja motivation.

« Forandringsmotstand, en legitim reaktion? \) J\”
Ett tillfalle att skapa oppenhet, mojlighet \\/J

att paverka och att utnyttja kunskap och J& \
erfarenheter J v J\
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Samhallsnytta/allmanna rad

Delaktighet som en nodvandig,
men inte tillracklig forutsatining

 Delaktighet vid planering och genomforande
kan oka motivation, samt

* Bidra till ett gemensamt meningsskapande

Men,

 Delaktighet kan ocksa satta under tryck,
pga. olika begransningar (t ex. tidsbrist)

Bilder skapade i Copilot
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Samhallsnytta/allménna rad

Strategier och policyer
ar inte allt!

« Stark tilltro till och stor satsning

pa policys, planer, strategi- i
dokument P O I i Cy

* Men, en dalig matchning
gentemot stod och resurser for
genomforande

Kravs det ett omvdnt forhallande,
mer fokus pa genomforande?

Bild skapad i ChatGPT
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Organisationer behover ...
Hantera:
» Oforutsedda/ovintade handelser
» Variation
Anpassa:

» Antal anstallda
» Vad de ska utfora och hur mycket

»Ha kapacitet att forandras och utvecklas

» Organisatorisk forandringskompetens
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Nar det talas om forandring

GREEN

DEVELOPMENT DEVELOPMENN TRARISWION  TRANSISION WORK

Bild skapad i Copilot

Hybrid-/distansarbete
Digital utveckling Gron omstallning
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Kurt Lewin (1951) — Force-field model

Stédndig fordndring?



Tack for att ni lyssnat!

cathrine.reineholm@liu.se
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