"Det finns inga sanningar, bara en massa asikter.”

Det behdvs mer vilja for férandring. Det finns tyvarr en tradition att gynna sig sjalv

Forandring handlar om att 6verleva. Férandring kan definieras som en individs,
grupps, organisations eller ett samhalles forméaga att upptacka, forsta, acceptera och
ansvara for att atgarda brister eller ta till vara pa nya mojligheter i syfte att 6ka
chansen att dverleva pa lang sikt.

En forandring forutsatter ofta ett nytt beteende hos individer, eller en ny kultur hos
en organisation. Svarigheten med forandring ar att manniskor ofta kdnner oro 6ver
forandringar och har svart att acceptera, an mindre en vilja att medverka till
forandringar, om de inte leder till ndgot béattre. Vad som ar bra for en organisation
behdver inte vara bra for individen.

En framgangsrik forandring forutsatter delaktighet och engagemang hos alla som
berérs av forandringen. Forandringsarbeten i en organisation ar en process, inte ett
projekt. Stora forandringar tar tid, forutsatter mycket gott ledarskap och férmaga att
kommunicera. Ledningens uppgift ar att uppratta en forandringsstrategi, baserat pa
nulaget, en handlingsplan for att uppna 6nskad malbild och en vision. For att
forandringen ska kunna forverkligas maste ledningen lyckas med att sélja in
forandringen i hela organisationen. Férandring skapas av medarbetarna, inte av
ledningen.

Forandring ar en grundférutsattning for éverlevnad. Alla organisationer som inte
forstar, kan, vagar eller har mod att forandras kommer att fa se hur avkastningen pa
tillgangarna (ROA) minskar Over tiden. | ett langre perspektiv, bara ett par ar vid hdg
forandringstakt, innebar oférmaga till forandring hos en organisation att den
forsvinner fran marknaden. Facit (raknemaskiner) och Hasselblad (kameror) ar
exempel pa foéretag som uppvisade oférmaga att forandras nar digitaliseringsvagen
paborjades.

Forandringsbehovet galler alla organisationer oavsett bransch. Det ar en myt att
forandringstakten inte skulle vara hog inom alla branscher. FOr organisationer som
har formagan att standigt befinna sig i den "otrygga zonen” kommer avkastningen pa
tillgangarna att 6ka snabbare relativt konkurrenterna i samma bransch. Hur kan det
da komma sig att manga foretagsledningar inte har en storre vilja att forandra mera,
ar radda for forandring eller till och med motarbetar forandring? Vad ar egentligen
orsakerna bakom organisationers oférmaga att forandra?



Nér det galler radsla sa handlar denna oftast om okunskap. Manniskor ar radda for
det okénda. Eftersom manniskan ar ”lat av naturen” och det ar jobbigt att inhamta ny
kunskap ar det enklare att saga nej till forandring baserat pa okunskap, utan insikt
om mojligheter som just gick férlorade.

Det finns manga exempel pa radsla att forandra i organisationer:

= P& 1950-talet var foretagsledningar radda for att toaletten skulle stjala for
mycket av personalens tid och minska produktiviteten.

= P&1970-talet var foretagsledningar radda for att telefonen skulle slosa bort
personalens tid och minska produktiviteten.

= | slutet pa 1980-talet var foretagsledningar radda for e-post och IBM forbjod
till och med e-post.

=  P&1990-talet var foretagsledningar radda for internet och idag ar manga
foretagsledningar radda for sociala medier etc.

Tid for larande saknas i manga organisationer. Detta leder till 6kad radsla och
oférmaga att forandra pa grund av bristande kunskap vilket gor att vardet pa
tillgangar i form av produkter och tjanster minskar éver tiden.

Motstand till forandring beror ocksa ofta pa att forandring kan innebéara minskad
kontroll, maktskifte eller att forandringar inte gagnar enskilda medarbetare,
avdelningar eller hela organisationer om de har gjort sig beroende av det nuvarande
laget eller en forvantad arbetsborda.



