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MODELL - FORANDRING

Forhallningssatt
till forandring

Sex saker som avgor hur ndgon tar emot en forandring, och ingen av dem
ar forandringen

THEORVAR OREG 2003 - FORD M.FL. 2008
NORMER OCH
ATTITYDER
PERSONLIG HISTORISKA
HALLNING l ERFARENHETER

FORANDRINGS- ——g

METODER =— FANTASIER OM
arbetsuppgifter
arbetskamrater

status

MAKT

Figur 1. Igelkotten rullar ihop sig av skél som ligger utanfor bilden av sjalva forandringen. Strecken pekar pa det som ar
verksamt, och det mesta av det fanns i rummet redan innan férslaget kom.

Var den kommer ifran

Bilden ar en praktikers sammanstallning och saknar namngiven upphovsperson. Innehéallet har
daremot god foérankring. Shaul Oreg visade 2003 att bendgenheten att motsatta sig férandring
delvis ar ett personlighetsdrag, stabilt 6ver situationer, och sammanfattade 2011 sextio ars
forskning pa omradet. Ford, Ford och D'Amelio vande 2008 pa perspektivet och visade att det
som chefer kallar motstand ofta ar en rimlig reaktion pa hur féorAndringen hanterats.
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Sa fungerar modellen

= Normer och attityder. Vad gruppen tycker ar rimligt att tycka. Den som &r ensam om att vara
positiv i ett negativt rum blir tyst.

=  Personlig hallning. Vissa soker det nya, andra vardesatter det forutsagbara. En stabil skillnad,
inte ett tecken pa ovilja.

= Historiska erfarenheter. Vad hande forra gangen? Ett brutet l6fte blir en tolkningsram nésta
forslag maste passera.

" Forandringsmetoder. Hur det gors: delaktighet i ratt skede, information i tid, besked som
haller. Den enda punkten chefen rader helt 6ver.

=  Makt. Vem vinner och vem forlorar inflytande? Fragan stalls sallan hogt men besvaras alltid
tyst.

B Fantasier om arbetsuppgifter, arbetskamrater och status. Det som férestalls, inte det som
beslutats. Bilden ar nastan alltid mer dramatisk.

Den sista punkten ar den viktigaste. | ett informationsvakuum fyller manniskor i sjalva, och det
de fyller i handlar om de tre saker som betyder mest pa ett jobb: vad ska jag gora, vilka ska jag
gbra det med, och vad blir jag vard?

Att argumentera for forandringens fortrafflighet biter darfor sallan. Det som fungerar ar att fraga
vad hon tror kommer att handa.

Vad modellen inte sager

Sex punkter i en bild &r en checklista, inte en forklaringsmodell. Den sager ingenting om hur
mycket var och en véager, och forskningen pekar pa att metoden vager tyngre dn de andra for de
flesta. Den storsta risken ar hur bilden anvands: att forklara nagons invandning med hennes
personliga hallning ar ett bekvamt sétt att slippa ta den pa allvar. Ibland &r motstandet inte ett
forhallningssétt utan en bedémning, och da ar det den mest vardefulla information ledningen
kan fa.

En fraga att ta med

Vilken av de sex punkterna styr din egen reaktion pa den forandring du ar mitt i nu?
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