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Inledning

Organisationer genomfor idag forandringar som ar bade snabbare och mer komplexa én
tidigare. Digitalisering, Al, nya arbetssatt, effektiviseriniskrav, kundférvéntningaroch okade
krav pa regelefterlevnad paverkar ofta flera delar av verksamheten samtidigt. Det innebéar att
forandringsledning behover handla mindre om enstaka projekt och mer om férmagan att flytta
beteendenivardagen.

| sddana lagen blir kultur ett styrsystem i ﬁraktiken. Den paverkar hur beslut fattas, hur ansvar
tas, hur samarbete fungerar och hur risk hanteras. Det ar darfor skillnaden mellan “sagt” och
“gjort” blir sa avgérande: nar strategin pekar at ett hall men vardagen fortsatt premierar ett
annat, uppstar troghet och initiativsom tappar kraft.

Vanliga symptom och misstag

Det som ofta upplevs som “motstand” &r i sjalva verket en rationell anpassning till vad som
brukar fungera i organisationen. Nar manniskor ar osakra pa mandat, konsekvenser och
forvantningar, valjer de det beteende som minimerar risk: att vanta, eskalera, sdka konsensus
eller halla sig till det invanda.

Vanliga symptom marks tydligti vardagen. Moten blir diskussioner utan tydliga avslut. Ansvar ar
diffust och uppgifter “flyter runt”. Beslut skjuts pa framtiden eftersom mer underlag efterfragas.
Samarbete blir beroende av eldsjalar snarare an struktur. Samtidigt vaxer en trotthet fram:
kanslan av att forandring ar ndgot som pratas om, men som séllan far tydligt faste i arbetssatt
och uppfoljning.

Pa ledningsniva dterkommer ndgra misstag: for mycket fokus p& budskap och planer, for lite pa
den rytm och de beteenden som faktiskt driver ggnomférande. Mandat och ansvar formuleras
otydligt, vilket skapar eskalering som standard. Forvantningar héﬂ's, men stod i form av
kompetens, verktyg och tydliga arbetssatt byggs inte parallellt. Slutligen tolereras beteenden
som direkt motverkar den riktning som kommuniceras, vilket gor att vardagen “vinner” dver
strategin.

Tre vanliga satt att prata om forandring

Nar organisationer ska forandras hamnar samtalet ofta i tre spar. De &r vanliga och kan vara
nt’)%véndiga, men de ger inte alltid tillracklig vagledning for vad som faktiskt ska handaii
vardagen.

* Inspiration handlar om att skapa energi och riktnin%med ord som utveckling, innovation och
larande. Det kan vara viktigt for att mobilisera, men blir latt éverﬁgrlpande. Darfér lamnas ofta
den praktiska fragan obesvarad: vad behover géras annorlunda®?

* Granssattning handlar om att satta stopp for sddant som inte langre fungerar: stupror,
dubbelarbete, moten utan syfte eller sena beslut. Det kan ge tydlighet och tempo, men blir
latt ensidigt om det inte samtidigt klargor vad som ska ersatta det gamla. Utan ett alternativi
praktiken skapas ett tomrum dar manniskor ofta faller tillbaka i invanda moénster.

* Bevarande handlar om identitet och kontinuitet: att halla fast vid det som skapar trygghet
och sammanhallning. Det ar sarskilt viktigt ndr mycket forandras samtidigt. Samtidigt finns
en risk att bevarande anvands for att slippa se glappet mellan ideal och vardag, dér
beteenden som inte ldngre stodjer malen fortsatter leva kvar.

Tre vardagssignaler som formar kultur

Strategi, policys och ledningsbudskap séatter riktning. Men kultur formas framfér allt av det som
upprepas och accepterasivardagen. Ett praktiskt satt att leda kulturforflyttning ar att fokusera
pa tre typer av signaler:

* Vardagliga 6vertramp: smé beteenden som drar tillbaka till det gamla och som passerar
utan markering.

. Tydliigl? granser: nagra fa, konkreta principer som gor det enkelt att forsta vad som galler i
praktiken.

+ Aterkommande arbetssatt: rutiner och forum som gér den 6nskade kulturen enkel att
genomfora, aven nar tempot ar hogt.
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Tillampning - vad reaktioner signalerar och hur ledarskapet kan svara:

Nar nya arbetssatt infors uppstar ofta uttryck som “det behdvs mer underlag”, “det ar
oklart vem som ager”, “det finns inte tid just nu” eller “det har passar inte 0ss”. | manga
fall ar det inte ovilja. Det ar ett uttryck pa att organisationen annu inte gjort det
tillrackligt tydligt vad som prioriteras, hur beslut ska fattas och vilka konsekvenser som
foljer av olika beteenden.

Sadana reaktioner signalerar vanligtvis fyra saker:

1. otydlighet i riktning,

N

otrygghet i att agera annorlunda,
3. bristeri styrning (mandat och ansvar)
4. bristeriformaga (kompetens, stod och fungerande arbetssatt)

Darfor behover responsen fran ledarskapet vara bade tydlig och stédjande: tydlig i vad
som galler och konsekvent i vardagen, men samtidigt utformad s att manniskor kan
lyckas utan att kdnna att de riskerar status eller skam.

Praktiskt brukar tre typer av ledarageranden gora stor skillnad.

» For det forsta skapar tydliga granser en stabil spelplan. Nar fa och konkreta principer
for beslut, ansvar och prioritering etableras blir vardagen mindre beroende av
tolkning.

* Fordet andra behdver beteenden som undergraver riktningen markeras. Konsekvens
handlar inte om hardhet, utan om forutsagbarhet: samma signaler i samma
situationer.

» For det tredje behover aterkommande arbetssatt byggas in i befintliga forum sa att
den onskade kulturen blir latt att gora, inte bara latt att prata om.

Praktisk checklista: en genomforbar starti 10 steg

Foljande steg ar avsedda som ett praktiskt upplagg for att flytta kultur genom
vardagsstyrning. Stegen kan anvandas som struktur i ledningsgrupp, styrgrupp eller
forandringsteam och syftar till att skapa en tydlig kedja fran riktning till beteenden,
formaga och styrning.

1. Formulera en tydlig riktning som gar att anvanda i prioriteringar.

2. Beskrivvilka beteenden som behdver oka for att riktningen ska bli verklig.
3. ldentifiera ett fatal vardagliga 6vertramp som bromsar mest.
4

. Oversétt dvertrampen till tydliga granser: vad som géller i moten, beslut och
samarbete.

Definiera hur granser markeras nar de bryts, pa ett sakligt och respektfullt satt.
Etablera ett par aterkommande arbetssatt som gor det 6nskade beteendet latt.

7. Sakerstall mandat och ansvar: vem fattar beslut, vem ager genomforande, nar
eskalering ska ske.

8. Stark formaga: kompetens, stod, mallar och verktyg som gor det moijligt att lyckas.
9. Folj upp pa beteenden och signaler i vardagen, inte bara pa aktivitetslistor.

10. Justera och hall i: konsekvens Over tid ar avgérande for kulturforflyttning.
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Checklistan beskriver en genomforbar startpunkt, fran riktning och beteenden till
granser, arbetssatt, mandat och formaga. | praktiken avgors effekten av hur val dessa
val matchar organisationens nulage. Darfor &r nasta steg att kalibrera: vad ar tydligt, vad
ar oklart, och vilka signaler sander vardagen just nu?

Reflektionsfragorna nedan ar avsedda att anvandas i ledningsgrupp, styrgrupp eller
forandringsteam. De hjalper till att satta ord pa de monster som annars blir “som det
blev”, och att prioritera vilka granser och arbetssatt som ger storst effekt.

* Vilken typ av forandringsberattelse dominerar idag, och vad blir otydligt som foljd?
* Vilka vardagliga beteenden tolereras trots att de motverkar riktningen?

* Vilka granser skulle skapa mest tydlighet i beslut, ansvar och prioritering?

» Var uppstar vantan och eskalering, och vad sager det om mandat och trygghet?

* Vilka aterkommande arbetssatt skulle minska friktion utan att skapa mer
administration?

* Vad behover bevaras for att skapa kontinuitet och stabilitet under forandring?

* Hur syns en positiv kulturforflyttning konkret i méten och beslut?

Avslutning:

Kulturforandring handlar i praktiken om vardagsstyrning: det som upprepas, tolereras
och beldnas formar hur arbetet faktiskt blir gjort. Nar férandringsarbete fastnar beror
det ofta pa att riktningen ar for abstrakt, styrningen for otydlig eller att arbetssatt saknar
rytm och konsekvens. Genom att arbeta systematiskt med 6vertramp, granser och
aterkommande arbetssatt blir forandring mer genomférbar och mindre beroende av
enskilda eldsjalar.

Ett rimligt nasta steg ar att borja i det lilla men strategiskt: tydliggdra en handfull granser
som gor vardagen enkel och forutsagbar, markera ett fatal beteenden som inte léangre
ska passera och etablera ett par aterkommande arbetssatt som gor det nya naturligt.
Nar detta kombineras med tydligt mandat, starkt formaga och regelbunden uppféljning
uppstar den typ av forandringskraft som haller éver tid.
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” Féréndring far faste nar organisationens vardag
konsekvent stdédjer den riktning som strategin pekar ut.”

Organisationer star infor forandringar som kraver mer an planer och budskap. Det
kréver en formaga att flytta beteenden i vardagen. Manga fastnar i inspiration,
granssattning eller bevarande som var for sig blir otillrackliga utan koppling till
konkret vardagsstyrning. Kultur formas av aterkommande signaler: vilka Overtramp
som passerar, vilka granser som halls och vilka arbetssatt som upprepas. Nar
riktning, mandat, uppféljning och stod hanger ihop blir forandring bade tydligare
och mer genomforbar.

Vi pa CORO stottar garna med strategi, struktur, forandringsledning och radgivning for att
starka er strategiska formaga pa ett satt som ar bade manskligt och héallbart.




Vi skapar klarhet, riktning och resultat
i komplex forandring

Strategiarbete som inte leder till verkliga resultat ar bortkastad kraft. CORO stottar
organisationer i att skapa strategisk tydlighet, gemensam riktning och genomfdrandekraft och
att omsatta beslut till konkret handling i vardagen, i organisationen och i affaren.

v' CLARITY
Strategisk tydlighet

v' ORIENTATION
Gemensam riktning Carin Ostling, MPH
Grundare, CORO

v' RESULTS
Genomforande i praktiken Som férandringsledare drivs jag
av att skapa tydlighet och
mening i komplexa

sammanhang.

v' OUTCOMES

Hallbar forandringsformaga
WWW-COro.5e Jag kombinerar ett 6dmjukt
forhallningssatt med ett starkt
engagemang for att leda
forandringsarbete och utveckla
bade organisationeroch
manniskor.

Mitt fokus ar att skapa ratt
forutsattningar for forandring
som fungerar i vardagen, dar
beslut ar mojliga att bara och
dar leveranser haller hog kvalitet
och langsiktig hallbarhet.
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