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Att leda och kommunicera forandring ar en av de mer utmanande uppgifterna
for en ledningsgrupp. Omorganisationer, nya arbetssatt, framtidens kontor,
digitalisering - i stort sett alla forandringar vacker kanslor och reaktioner som kan
vara svara att forutse.

Under tiden med pandemin har I&ngsiktiga utvecklingsinitiativ fatt std tillbaka for
hantering av mer akuta situationer. Fér manga ledningsgrupper dar det nu dags
att dteruppta férandringsarbeten som fatt ta paus och samtidigt ta tillvara
erfarenheter ndr framtidens arbetsplatser formas. Behdver nirusta er
ledningsgrupp for att framgdngsrikt kunna driva, leda och kommunicera er
forandringsutmaning? Behdver ni "teama” ihop er och bygga gemensamma
forndaliningssatt och strategiere

Ledningsgruppens utmaningar vid forandring

| férandring stdlls ledningsgruppens kollektiva ledarskapsformdga pé prov. Jag
drar mig till minnes en ledningsgrupp som jag jobbade med fér ndgra ér sedan.
Effer en noggrann omvarldsanalys hade man best&dmt sig for att starta eft
omfattande férédndringsarbete som skulle pdverka merparten av medarbetarna.
Det handlade om att modernisera arbetssatt och processer. Ett par personer i
ledningsgruppen var dvertygande i sin argumentation och dvriga 1at sig
pdverkas utan ndgon djupare diskussion. Forst ndr det kom starka motreaktioner
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frdn verksamheten blev det tydligt att ledningsgruppen som helhet inte var
tilrackligt forberedd. Att det fanns motst&nd mot férandringen éven i
ledningsgruppen var inget man hade pratat dppet om. Spretiga signaler frén
ledningen skapade oro i verksamheten och ryktet om konflikter i
ledningsgruppen paverkade fortroendet och engagemanget for férandringen.

Gruppklimat for reflektion och |Grande

En ledningsgrupp bestdr vanligen av chefer med olika ansvarsomréden,
uppdrag, perspektiv och personligheter. Olikheter kan vara gruppens styrka —
men ocksd dess stora utmaning. MAangfald och perspektivbrytning kan driva
utvecklingen framat, forutsatt att man kan samtala 6ppet. Aktuell forskning visar
att grupper ddr medlemmarna kdnner sig trygga och végar exponera tankar
och idéer dppet, ddr det finns en psykologisk trygghet, presterar béttre én
andra. | vissa ledningsgrupper finns reflektion och IGrande som sjalvklarheter
medan det i andra krdvs ett medvetet arbete for att utveckla etft sddant
gruppklimat.

Nar gruppen i exemplet samlades for att utvardera sitt fordndringsarbete fick de
syn p& monster i sin kommunikation som behdvde brytas. De insédg att klimatet
behdvde bli dppnare, att de behdvde bli battre pd att lyssna in varandra, pd att
véga ifrdgasatta och att sékerstalla att gemensamma beslut ér genomarbetade
och férankrade.

Som organisationskonsult har jag mott ménga val fungerande ledningsgrupper
som regelbundet utvarderar sina insatser, ger varandra feedback och utvecklar
sitt samarbete. Men ocksd grupper som aldrig tar sig tid att stanna upp och
frdga sig hur de fungerar som grupp. Min erfarenhet dr att de senare I6per stor
risk att f& problem dé féréndringar ska genomféras, sarskilt dé& de utmanar
invanda beteenden och monster och darmed vacker starka reaktioner i
verksamheten.

Frén ledningsgrupp till féréndringsledning — ndgra tips

1. Gemensam syn pd motiv och mal

Se fill att ledningsgruppen har en gemensam bild av férandringens motiv, mal,
nuldge och dnskat ldge. Bygg forandringsstrategin pd genomtdnkt analys, ett
tydligt VARFOR och ett lika tydligt HUR som alla i ledningsgruppen kan sté
bakom.
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2. Synliggor olika perspektiv

L&t alla i ledningsgruppen bidra med sina perspektiv. Lat eventuellt motstdnd
komma upp till ytan. Lyssna och vag férdelar mot nackdelar, méjligheter mot
hinder och arbeta for att hitta en gemensam strategi som alla kan acceptera.

3. Skapa en tydlig rollfordelning

Tydliggdr ledningsgruppens roll och uppgift i férhdllande till den i den aktuella
foradndringsutmaningen. Oavsett hur féréndringsarbetet organiseras behdver
ansvar, mandat och roller vara tydliga — b&de for aktérerna sjélva och for resten
av organisationen.

4. Ta in forandringskompetens i ledningen

Sakerstall att det finns férandringskompetens i ledningen s& att medlemmarna
har forstdelse for forandringens dynamik och det mdanskliga perspektivet pd
forandring. Ibland kan det behdvas externt processtdd som bidrar med verktyg
och kunskap om féréndringsledning. Det finns mycket forskning inom omrddet.

5. Bjud in till dialog mellan andra chefer och nyckelpersoner

Ha bakgrund och riktning klar, bjud sedan in till dialogméten. Se till att niinte
"l&ser fast er” innan andra chefer och nyckelpersoner har fatt bidra med tankar
och idéer. Ju fler som kdnner dgarskap till den kommande férandringen desto
battre forutsattningar fér engagemang och ansvarstagande.

6. Se till att skapa en stark och enig ledning

En svag eller oenig ledning dr ett hot mot framgdéng i férandringsprocessen.
Kanske behdvs sarskilda aktiviteter for grupputveckling for att skapa en effektiv
féradndringsledning.

Valkommen att kontakta oss pd Lyhra

Vill du veta mer om hur vi pd Lyhra arbetar fér att stédja foréndring i organisa-
tioner genom att utveckla och utbilda ledningsgrupper? Vi ar organisations-
konsulter som stddjer, utmanar, utbildar och skapar férutsattningar fér
utveckling och férandring i organisation och arbetsliv. Valkommen aftt
kontakta oss s& berdttar vi mer och lyssnar in din situation och frdgestdlining.
Lyhra Kommunikation och Forandring AB

www.lyha.se
lyhra@lyhra.se
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