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Forandringsmatrix: Fa styr pa
forandringen

Den offentlige sektor er under forandring. Der er brug for kvalificeret ledelse, som kan handtere
forandringer i alle storrelser, men med hvilken ledelse og hvilket tempo? Her far du en
forandringsmatrix, der giver overblik samt rad om, hvordan du skal lede forandringer.
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F orandringsmatrixen er opdelt efter fire forskellige typer forandringer, der hver isaer kraever en specfik
form for ledelse. Som ansvarlig forandringsleder er det en god ide at se pa forandringsbehovet i et
starre perspektiv. Der er to spgrgsmal, du ma stille dig selv.

1. Hvor lang tid har jeg til at gennemfgre forandringen?
2. Hvor omfangsrig er forandringen for de involverede?

Disse spergsmal indikerer, hvilken type forandring du kommer til at sta over for:
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Hvor omfangsrig er forandringen?

Omstilling Transformation
Her og nu Rekonstruktion

Revolution

resultater Ikke paradigmatisk &endring. Radikal &2ndring over meget kort tid.

top-down Omistilling af serviceomrader. Ofte en reaktiv og pdtvunget s&ndring
Hurtig implementering, hurtig for at overleve og skabe fornyet
turnaround, kun ngdvendig legitimitet. Fare for mismatch mellem
involvering og forhandling. eksisterende kultur/rutiner og @nsket ny

strateqi.

GEHT ST E Adaption Evolution

SENELES 48 [kke radikal aendring Radikal &ndring i trinvist afstemte faser,

sLialo ISR Trinvist i afstemte faser involvering og forhandling
Involvering og forhandling undervejs / eller pludseligt opstdede
undervejs muligheder. Muligt at rodfeeste

organisatorisk andring

Modellen er designet frit efter Balogun & Hailey (2004) og Dunphy & Stace (1988).

Rekonstruktion og Revolution

Hvornar:

For bade rekonstruktionen og revolutionen geelder det, at der er kort tid, og forandringen er ledelsesstyret
(top-down). Rekonstruktionen kommer typisk som folge af mindre bugdettilpasninger, revision af love, nye
IT-systemer osv. Revolutionen kommer omvendt feerre gange og typisk i kalvandet pa storstilede reformer,
ophedede debatter eller betydelige budgettilpasninger, som pavirker hele organisationen hurtigt og
substantielt.

Hvordan:

Du skal gennemfgre en aendring hurtigt og preecist, og derfor er du og ledelsesholdet de primaere
forandringsagenter. | arbejder med en top-down proces, hvor eksterne konsulenter kan understgatte jer i at
blgde den overvejende top-down proces op. Som ledelse skal | skabe fremdrift, beslutsomhed og steerkt
fokus pa malet med forandringen. | skal ggre brug af jeres omfattende viden om organisationen og
problemerne med at lave aendringer. Inddrager | eksterne konsulenter, er det en fordel, at de har erfaring
med lignende processer. De kan facilitere en mere aben dialog om aendringen, men de eksterne mangler
jeres kendskab til organisationen.

Fordel og Ulempe:

Fordelen ved top-down forandringer er, at | som ledelse har nemmere ved at styre udfaldet. Det tager
mindre tid, samarbejde, uddannelse og uddelegering og giver samtidig en klar retning, fordi jeres ansatte
kun i mindre omfang er med til at forhandle mal og midler. Ulempen er omvendt, at nar | kun

involverer medarbejderne i mindre omfang, er der risiko for, at | ikke far opbakning og ejerskab

blandt medarbejderne pa den lange bane.

Adaption og Evolution

Hvornar:



For bade adaptionen og evolutionen geelder, at forandringen kreever laengere tid. Du skal kunne give
indflydelse pa forandringens mal og midler til at gennemfgre den. Den organiske adaption beskrives ofte
som en underlgbende kultur for at finde lgsninger og for at forhandle ny mening med arbejdet. Evolutionen
er omvendt mere substantiel i sin forandring, og den er kendetegnet ved stor grad af uformel involvering og
forhandling i alle led af organisationen. Alle er maerkbart pavirket pa samme tid, fx nar der er svigtende
sggning til en skole, eller nar virksomheder fraflytter landet eller kommunen.

Hvordan:

Du kan som leder gare flere ting, nar du arbejder med adaption eller evolution drevet af samarbejde. Du kan
nedseette et eller flere interne aendringsteam med et betydeligt mandat. Du kan uddelegere
&ndringsprocessen til en stab, afdeling eller gruppe med en bestemt funktion, fx HR-afdelingen. Endelig
kan du skabe grundlaget for forandringer via uddannelsesforlgb og kompetenceudvikling, der omstiller
organisationen gradvist. Feelles for adaptionen og evolutionen er, at de bygger pa abenhed om mal og
midler samt en trinvis udvikling af kompetencer og samarbejdsrelationer.

Fordel og Ulempe:

Fordelen ved adaptionen og evolutionen bygger pa en omfattende bottom-up proces med involvering,
briefing, diskussion og forhandling af mal og midler i sma grupper. Der er samtidig en omfangsrig
involvering af de ansatte i beslutninger om, "hvordan” og "hvad” der skal aendres, hvor der samarbejdes om
savel mal som midler. Ulempen er, at processen tager lang tid, og det er ikke til at kontrollere de
beslutninger, der traeffes. Er du mellemleder, kan du opleve at mangle indflydelse og kompetence til at
saette beslutninger igennem. Processen kan ogsa opleves som rodet og udmattende, fordi bade midler og
mal er til forhandling og der kan blive stillet krav om, at ledelsen ma treede i karakter.

6 rad til brug af forandringsmatrixen

1. Du bgr som leder reelt overveje, hvilken forandring du kommunikerer og ikke lade dig friste til at gare
alting pa en gang, sa virker du utroveerdig.

2. Du bar ngje overveje fordele og ulemper ved de forskellige tilgange til forandringer. Overvej hvor lang tid,
du har til radighed, hvilken legitimitet du aktiverer og hvilken forandringsledelse, der passer til din situation.

3. Undga at sta i en hurtig forandringsproces, hvor | som ledelse har sat rammen og malet med
forandringen pa forhand, samtidig med at | kommunikerer, at der er rig mulighed for
indflydelse. Pseudoindflydelse dreeber medarbejdernes motivation.

4. Undga at satse pa samarbejde, undervisning og interne andringsteams, hvis | samtidig forlanger, at
forandringen skal forega lynhurtigt med et helt bestemt mal.

5. Fa afklaret forandringens karakter opad og nedad, fordi din placering i organisationen ofte vil afgare dit
syn pa forandringen. Det er ikke sikkert, at din leder, dine kollegaer eller dit team ser den samme forandring
som dig. Typisk vil det veere vanskeligt opad at se samme omfang i forandringen, som medarbejdere, der
pavirkes direkte, ser.

6. Brug indsigten til at finde ud af, hvilkke medarbejdere der har behov for hvilken ledelse. Medarbejdere
opfatter forandringerne forskelligt, og nogle har brug for meget klare rammer, stgtte og abenhed om,
hvornar der er sikkerhed, hvad der sker for dem. Andre opfatter forandringer som oplaeg til forhandlinger og



efterlyser indflydelse. Derfor skal du veere tydelig om bade proces og muligheder for indflydelse.
Artiklen bygger pa et sammendrag fra en leengere e-artikel, som kan ses pa her eller pa cphlearning.dk
Laes mere:

Hvad Kotter kan leere dig om forandringsledelse

Sadan praesenterer du forandringer

Relationel ledelse: Nar forandringen skal give mening
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