Appendix: Konsten att lyckas med en omstallningsprocess

Omstallningsprocesser till féljd av t ex krav pa ekonomi i balans, finansiella forandringar, digita-
lisering eller outsourcing av verksamhet forekommer inom saval offentlig som privat verksamhet. Det
finns manga asikter om vad viktigt for att lyckas med fordandringsarbetet. En ar att det ar viktigt att
processen genomfors snabbt, dels for att pa kort sikt fa avkastning pa genomférda forandringar, dels
for att medarbetare inte ska ma daligt eller pa nagot annat séatt lida av de forandringar som genom-
fors.

Tyckande om att allt ska ske snabbt ar en sak, men vad &r snabbt? Sa snabbt att medarbetare inte
hinner med, inte kanner sig delaktiga och inte kdnner sig motiverade! Eller att arbetsgivaren avstar
fran att ha en dialog med medarbetarna och avstar fran att ta tillvara deras kompetens for fa ett tids-
effektivt omstallningsprocess och hog kvalitet i bade forandringsarbetet och det dagliga I6pande
arbetet!

Erfarenheter fran forskning och forandringsprocesser dar man lyckas bibehalla effektivitet och en
god kvalitet under férandringsprocessen visar att féljande faktorer avgérande for framgang:

Strategisk planering for genomfdrandet av férandringarna,

Ledarskapet,

En 6ppen och kontinuerlig dialog (kommunikation) mellan ledning och mellanchefer, mellanchefer
och medarbetare,

Engagerade medarbetare,

Tydliga mal fér vad som ska uppnas med fordandringarna och for sjalva forandringsprocessen.

Den strategiska planeringen forandringsarbetet svarar foretagsledningen for. Planeringen omfattar
bl. a att utifran omvarldsanalys och riktlinjer fran styrelsen formulera 6vergripande mal, sitta en
rimlig tidplan, tydliggéra ansvar och befogenheter i processen for mellanchefer, formulera riktlinjer
for kommunikationen med medarbetare och samverkan med fackliga organisationer.

Mellanchefer behdver ha goda relationer, bade uppat och nedat, for att hantera stora férandringar
pa sin arbetsplats. En god relation uppat till foretagsledning underlattar genom ett tydligt mandat.
Ett tydligt mandat gor det ocksa lattare for mellanchefen att skapa en rimlig arbetssituation for med-
arbetarna under férandringsarbetet. Det leder till battre halsa fér medarbetare.

Chefen, ledaren, paverkar arbetstakt och hur vdl medarbetarna utfor sitt arbete. Chefen paverkar
dven medarbetarnas arbetsinsatser genom kritik, uppmuntran och beléningar. | chefskapet ligger en
formell och administrativ funktion i arbetsorganisationen. Men det ar skillnad mellan att formellt
vara chef och att vara ledare. Ledare blir man genom sitt satt att vara och hur man samverkar med
och paverkar andra.

Att leda handlar om att ta tillvara de medarbetares kompetens och andra resurser i foretaget for att
gemensamt na satta verksamhetsmal. Det ar en av ledarens viktigaste uppgifter att fa medarbetare
att kdnna tillit och ma bra, saval i det dagliga arbetet som under férandringsprocesser. Valmaende
medarbetare och chefer paverkar halsostatus och kvaliteten i verksamheten positivt. Man formar att
vara produktiv och effektiv dven under forandringsprocessen, trots att processen ofta leder till pa-
frestande situationer som t ex dndrade arbetssatt, nya arbetskonstellationer, implementering av ny
teknik.

Delaktighet ar en nyckel for att lyckas med genomfdrande av stora forandringar. For att medarbetare
ska verka for en forandring i sitt arbete, kunna och vilja hantera utmanande krav maste de vara
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delaktiga i forandringsarbetet. Det sker initialt med en tydlig forklaring fran och diskussion med
chefer/foretagsledning om varfor forandringar, mal for dessa och hur férandringarna ska genom-
foras. | genomforandet ar det sedan avgorande att medarbetarnas erfarenheter och konkreta idéer
tas tillvara. Detta forutsatter en fortlopande dialog mellan alla parter pa olika organisationsnivaer.
Det maste finnas forum for att motas och diskutera genomférandet, t ex i form av olika mindre
arbetsgrupper och arbetsplatstraffar. Delaktighet ger engagerade medarbetare. Delaktighet innebar
inte att alla ska vara delaktiga i allt, utan framst att man ar delaktig i det man som medarbetare
berors av. Sedan ska alla ha information om vad som beslutas, genomfors och foljs upp.

Tydliga mal skapas i samsyn mellan ledning, chefer och medarbetare. Malen bor vara tydligt formu-
lerade, avgransade, méatbara samt uttalade. Alla ska kdnna till de 6vergripande malen for foretaget
och ha kunskap om de verksamhetsmal som finns.

Bakom varje lyckad férandring star en stark och motiverad medarbetare, en stark och motiverad chef
och en stark och motiverad foretagsledning. Samt inte minst en valfungerande samverkan mellan
parterna vid foretaget.

| de allra flesta verksamheter ar medarbetare, fackliga fortroendevalda och chefer mycket engage-
rade i sitt arbete och ansvarskanslan ar stor. Ingen vill att kaos ska uppsta. Detta géller i hog grad
Chalmers.

44



