Bromskloss och bakéatstravare, eller guldkornet i férandringsarbetet?
Med ratt bemdtande kan nej-sdgaren bli den viktigaste kraften for att lyckas.
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Text: Anna Nystrom

Ta vara

CHEFEN HAR KALLAT till mote. Det finns
vissa saker som inte fungerar i arbets-
gruppen och har efter mycket funderande
pd sin kammare kommit fram till en losning
pé problemet. Men istéllet for jubelrop blir
bemotandet negativa kommentarer. "Det
diir kommer aldrig att fungera'.

Redan hir kor forindringsprocessen
fast. Eller? Istiillet for att se nej-séigaren som
ett motstand som mdste dvervinnas kan de
negativa kommentarerna och farhdgorna
anviindas som en motor for att i igdng
engagemanget for forindringsprocessen.

— Nej-siigarna ir viktiga resurser. Ofta
sitter de pa en gedigen erfarenhet och
kunskap om hur féretaget fungerar. Frimsta
orsaken till motstindet ér att de ér ridda
att rasera det som fungerar bra, siiger Lars
Hornborg, konsult med ling erfarenhet
av forindringsarbete som menar att det i
grunden handlar om tillit och fortroende.

Alla mer eller mindre rddda
Att motstinder finns dir dr inget konstigt.
Alla ménniskor ir mer eller mindre ridda
for forindringar. Egentligen ér det inte for-
andringen i sig som orsakar ridslan, utan
kiinslan av att tappa kontrollen och inte
riktigt veta vart den nya viigen leder.

Ett vanligt scenario ér att beslut om for-
andring kommer uppifrdn i organisationen.
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pa nej-sagarna

Ledningen fragar sig varfér medarbetarna
inte stiiller upp och engagerar sig. Lars
Hornborg brukar d4 stilla motfrigan
"skulle du vara engagerad och drivande i
en forindring du inte tror pa!". Knappast.
— Det ir vanligt att ledningen tror
att det finns genvigar, att det gir mycket
snabbare om de presenterar en firdig os-
ning. Problemet #r att det avmiénskligherar
hela processen och mest skapar ont i magen
for de som ska verkstilla direktiven.
Motstdndet ir dirfor en sund reaktion
som bygger pi omsorg om féretagets och
medarbetarnas bista. Lars Hornborg
konstaterar att forindringsmotstind kan
bemotas pa flera sirt. Déliga sitt dr att
latsas lyssna eller att genom motargument
tvinga pd ett engagemang for férindringen.
Biittre dr act drligt lyssna pa argumenten
och ventilera alla farhgor for att sedan
ta med dem i forindringsarbetet for att
undvika misstag.

Kraver mod
Hur agerar da idealchefen for att viinda
motstandet till ndgot positivt?

— Chefen samlar personalen direkt och
presenterar sin idé till fordndring: "Sa har
skulle jag vilja att det fungerade". Sedan
tar han hjilp av medarbetarna for att
liigga upp firdplanen, lyfta alla rankar om

Som ledare far du att ta konsekvenserna
av hur du viljer att agera. Vgar du ta med

medarbetarna i forindringen eller ér du radd for

motstandet?

Lars Hornborg

vad som kan g4 fel pd vigen och hur de
ska agera for att undvika dem, tipsar Lars
Hornborg.

Han kallar metodiken for problem-
invertering, alltsd att invertera problem till
kloka riktlinjer, viirderingar och vigval.

En idé ér att borja med slutet och friga
medarbetarna: Hur skulle det se ur om

jag som chef hade tinkt pd allt i det hir
projektet? Det vikriga ér att chefen stiller
fragan utifran en arlig avsikt ate fa hjalp i
forindringen, inte att bara ge alla en chans
att yetra sig.

Lars Hornborg konstaterar art detta
kriver bide mod och en trygghet i ledar-
skapet. Médnga chefer tror att de maste
[6sa alla problem sjilva, att det dr ett
svaghetstecken att friga andra om hjilp.
Men samtidigt dr det omojlige for chefen  p
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Alla manniskor ar mer eller mindre rédda for forandringar. Men det &r inte forandringen i
sig som orsakar radslan, utan kanslan av att tappa kontrollen och inte riktigt veta vart den

nya véagen leder.

eller ledningsgruppen att tinka pA allr.
Det finns dirfor mycket att vinna pd att ta
med de som dr ytterst berorda av projektet
redan frin borjan.

— Det ér bittre att involvera alla innan
man ldgger fast inriktning och tidplan. Ofta
kommer det fram bra synpunkter som man
sjdlv inte tanke pd, siiger han och poingte-
rar att det ocksé gor projekret till en gemen-
sam satsning som alla #r delaktiga i.

"Hisnande och roligt"

Han forklarar ate det yreerst handlar om
vad man som ledare har for instillning till
nej-siigaren. Ar det nigon som bara stiller
sig i viigen och hindrar utvecklingen eller
dr det en person som ser det jag inte ser!

— Som ledare fér du ta konsekven-
serna av hur du viljer att agera, betonar
han. VAgar du ta med medarbetarna i
forandringen eller dr du radd for mot-
stindet?

Lars Hornborg berittar att det ér
en upplevelse att félja en grupp frin de
allra forsta sittningarna dér alla negativa
kinslor malas upp till avslutningen da de
jobbat igenom alla farhdgor och ér éverens
om hur forindringen ska g8 till.

— Det ir bade hisnande och roligt,
berittar han. Att se att det gir att jobba
fram en firdvig som alla tror pd och att
det pa viigen har uppstért ett samrtalsklimat
som inte fanns tidigare. Dert 4r fi saker som
4r sa roligt.

Nej

™NE)J

Fakta en dold resurs

Nej-sagaren:

 Sitter ofta pa gedigen kunskap om
organisationen och hur den fungerar.

« Ar en noggrann och kvalitets-
angelagen person.

e Ar méan om att arbetssatt och
processer fungerar pa basta satt.

e Kan se farhagor som ar bra att ha
med sig i foréndringsarbetet.

Motstand bygger ofta pa:

* Misstro.

e Radsla att forandringen leder till
férsamring.

* Radsla att forandringen misslyckas.

e Oséakerhet i vad fordndringen innebar
i form av nya arbetsuppgifter eller
nya arbetslag.

* Kénsla av att inte vara delaktig utan
tvingas in | féréandringar.




