STEG FOR STEG VID
FORANDRING

FORSTA
HJALPEN
INSTRUKTIONER
VID FORRNDRING



Vi ville skapa kort som kan vara en férsta hjalp vid en
férandring.

Var presentation ar uppbyggd for att printas ut som tvasidiga
kort.

Vi delade upp en mojlig forandring i 4 olika lagen (oséakert lage,
skepticism, misstro och kaos) eftersom varje anstalld eller

varje situation inte krdver samma. Produkten kan anvandas
fran borjan till slut eller sa kan man hoppa in mitt i beroende
pa situationen.

En ledare ska snabbt kunna ldsa av situationen och genom
korten fa hjalp med vilken modell som man behoéver férhalla
sig till eller lara sig mer om for att forsta vad sina anstallda gar
igenom och hur de mar i en férandring.




DET BORJAR KANNRS
STELT PA

& T3 ARBETSPLATSEN, DU VET
OSAKERT LAGE gyt

INTE SATTA FINGRET PR
VAD DET AR







FORANDRINGSKURVA

Famekelee Reaktionsfas Engagemangsfas  Uppslutning 44wy ksrvir

Detta berdr inte mig,
sd varfér bry sig?!

Ni fattar inte ndtt av Omstéllning Kan vi sétta lite nya mdl pd detta?
vad vi gr!

Oro 0 T
Blir jag av med jobbet? Motstandsfas OmstalIningsfas
E Forhandlin

What’s in it for me? And all of us?
Apati
Acceptans

Ok, nu dr det som det dr, IGt oss
gdra det bdsta av det nu

Jag kan inte paverka, sd jag orkar
inte engagera mig Sorg

Var vi verkligen sd himila ddliga att
vi mdste gora detta?




Nar kan modellen anvandas:

Forandringskurvan ar sarskilt anvandbar i alla forandringar dar
beteenden, tankeséatt och kanslor behover forandras — inte bara
strukturer.

Den ger ledaren en viktig paminnelse:

Forandring sker inte nar beslutet tas — utan nar manniskor har
bearbetat det.

Forandringskurvan ar en modell som beskriver de kanslomassiga
och psykologiska reaktioner som manniskor ofta gar igenom vid
forandring. Den bygger pa teorier om kris- och
forandringsprocesser och anvands for att forsta hur individer och
grupper reagerar nar nagot nytt infors eller nar invanda arbetssatt

bryts.

Syftet med forandringskurvan ar att hjalpa ledare och
organisationer att forsta att reaktioner pa forandring &r naturliga
och ofta foljer ett visst monster. Genom att kanna till de olika
faserna kan man béattre anpassa sitt ledarskap, sin
kommunikation och sitt stod till medarbetare eller deltagare i
forandringsprocessen.

Ledarskapstips: Bra ledarskap i forandring handlar inte om att fa
manniskor att “snabbt komma vidare”, utan om att méta dem dar
de ar.




CORE QUADRANTS: KARNKVALITETER

Motsats

Foér mycket

av nagot bra...

For mycket

av nagot bra...

Positiv motsats




TA TEMPEN Pil DINA
ANSTALLDA

N&r kan modellen anvédndas:

Qore Quadrants ar en modell som anvands for att forstd hur manniskor agerar och drivs i olika typer av
situationer. Den delar in beteenden i fyra olika "kvadranter”, som visar olika sétt att ta sig an uppgifter, samarbeta
och |@sa problem.

Modellen fokuserar inte pa personlighet i sig, utan pa beteenden i stunden — vilket gér den sarskilt anvandbar i
ledarskap och teamutveckling.

Kérnan i modellen:
« Det finns inget “ratt” satt att vara — alla kvadranter behovs. _
 Effektivt ledarskap handlar om att balansera och anvanda styrkorna i alla fyra.

Ledarskapstips: Bra att lata teamet fylla i sina karnkvaliteter och dela for en storre forstaelse for varandra!




KANSLOZONER




Nar kan modellen anvandas:
Vid férandring ror sig manniskor ofta mellan zonerna.

Modellen hjilper ledaren att forsta och agera mer
traffsakert:

o Hijalpa fran komfort till utveckling
Skapa lagom utmaningar och tydlig riktning, sa att
medarbetare vagar lamna tryggheten utan att bli
Overvaldigade.

o FOrebygga frustration
Om manga hamnar i frustrationszonen behéver du som
ledare bromsa, fortydliga, prioritera eller ge mer stod.

e Motverka uttrakning
Involvera, ge ansvar eller variation — sarskilt viktigt i langre
forandringsprocesser.

o Skapa balans over tid
En hallbar forandring innebar att s& manga som mojligt
befinner sig i utvecklingszonen sa ofta som majligt.

Ledarskapstips: Utmaningen ska vara tillrécklig for att
utveckla — men inte sa stor att den skapar stress.

En skicklig ledare “kalibrerar” forandringen sa att manniskor stegvis kan
rora sig fran trygghet till utveckling, utan att fastna i frustration.

Begynnande liggsar
(Komfortzonen ) muskelatrofi,
forandringsstelhet eller kronisk
bekvamlighetssyndrom.

Hjarndvala
(Uttrdkningszonen)
engagemangsbrist, lag
syremattnad i idécentrum eller
organisatorisk narkolepsi.

Forhojd traningspuls
(Utvecklingszonen)

frisk tillvaxtvark, positiv
belastningsskada eller
halsosam forandringsfeber.

Akut forandringsallergi
(Frustrationszonen)

forhojda kortisolvarden,
stressutslag eller motesutlost
migran.




Nar kan modellen anviandas: Vid osakerhet, motstand eller
lag tillit under férandring

Formel: (Trovardighet + Palitlighet + Intimitet) /
Sjélvcentrering
o Trovardighet: Var tydlig med varfér, vad och hur — erkéann
ocksa det du inte vet
« Palitlighet: Folj upp beslut, hall I6ften och skapa stabilitet i
det lilla
e Intimitet: Lyssna utan agenda, ta oro pa allvar och skapa
psykologisk trygghet
« Sjalvcentrering: Skifta fokus fran egna svar till
medarbetarnas behov

Ledarskapstips: Identifiera den svagaste faktorn och agera
dar forst

BLODPROV

DIAGNOS: PATIENTEN HAR LAGT FORTROENDEVARDE PA GRUND AV
FORHOJT EGO-KOLESTEROL.







PERSONALEN BORJAR
KANNA SIG.0SAKRA OCH

HANNER RADSLA FOR ATT
GORA SIN ROST HORD







Status - kdnnasig
respekterad och varderad

Visshet - att veta vad som
hander harnast

5 DOMANER | ._
| SCAR F- Autonomi - ha en kdnsla

av kontroll

MODELLEN

Samhdrighet - kanna sig
trygg med andra

Réttvisa - tro pa att
reglerna ar rattvisa




SCARF =
Status: Upplevd betydelse och position i forhallande ftill
andra, kanslan av att vara respekterad och uppskattad.
Certainty (Forutsagbarhet): Behovet av tydlighet och att
veta vad som vantar.
Autonomy (Autonomi): Upplevelsen av kontroll och
valmgjligheter i sin situation.
Relatedness (Samhdrighet): Kansla av gemenskap och
tillhorighet i en grupp.
Fairness (Rattvisa): Upplevelsen av att bli behandlad
rattvist

Nar kan SCARF modellen anviandas? Da teamet borjar
kanna osékerhet och visa motstand. Modellen hjalper att
forsta varfor manniskor reagerar som de gor och hur
forandringar kan genomforas pa ett satt som skapar trygghet
och engagemang.

“0STiH

Forklara vad som hander och varfor

Ge tydlig information

Involvera medarbetare i beslut

Visa uppskattning

Stark samarbete och tillit

Sakerstall rattvisa processer

Genom att forsta dessa kan ledaren 1. Minska motstand
mot forandringar, 2. Skapa en mer motiverande och trygg
arbetsmiljo samt 3. Forbattra samarbetet genom att
medvetet hantera hur budskap och beslut kommuniceras.
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Bristande fokus
pa resultat

Undvikande av ansvar

Bristande engagemang

Radsla for konflikter

Avsaknad av fortroende

THE LENGIONI TRUST MODEL




Vad ar modellen? Den beskriver fem fallgropar som team
moter nar de forsoker "vaxa tillsammans™ och som gor att
teamet inte fungerar optimal.

Varje niva i modellen bygger pa den féregaende och stoder
de andra.

Brist pa tillit: Medlemmar vagar inte vara 6ppna med misstag
eller svagheter.

Ré&dsla for konfiikt: Viktiga diskussioner undviks, vilket leder till
ytliga beslut.

Bristande engagemang: Otydliga beslut gor att medarbetare
inte kédnner agarskap.

Undvikande av ansvar: Teammedlemmar haller inte varandra
ansvariga for dverenskommelser.

Bristande fokus pa resultat: Individuella mal och intressen
prioriteras framfor teamets gemensamma resultat.

Nar kan modellen anvandas? Vid férandringssituationer kan
det kravas att teamet maste borja pa botten och bygga sig
uppat steg for steg dvs. borja fran bérjan genom att forst
bygga upp fortroendet. (Trust > Conflict > Commitment >
Accountability > Result)

EN SUANG TILL ORTOPEDEN - SVAGHET | SKELETTET




w
Q
=
<
=
o
(o]
L
o
w
o

SATIR GHANGE MODEL

Satir change model

New status quo

Integration




Forandring kan innebara en period av osakerhet och tillfallig férsamring innan
ett nytt och battre arbetssatt etableras.

Vad?

1.Nuvarande lage: Det radande arbetsséttet fungerar; det kéanns bekant och
forutsagbart.

2.Resistans: En forandring eller ny idé introduceras, vilket utmanar det
etablerade/bekanta séttet att arbeta.

3.Kaos: Osékerhet, motstand och minskad prestation kan uppsta nar gamla
rutiner inte Iangre fungerar och nya annu inte har etablerats.

4.Integration: Medarbetarna borjar forstd och anvanda de nya arbetssatten,
vilket leder till 6kad trygghet och kompetens.

5.Nytt normallage: Férandringen har blivit en naturlig del av verksamheten
och organisationen nar en ny stabil niva.

Hur kan modellen anvandas? Forsta att motstand och tillfallig
produktivitetsnedgang ar normala delar av processen, snarare &én tecken pa att
forandringen misslyckas. Modellen visar att féréandring ar en process dar
tillfallig osékerhet och lagre prestation ar naturliga steg under forandringen

() O

FRISK FRISKARE AN INNAN

SMITTOTILLFALLE MEDICINERING
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nI(UTE“ undersdka > operera > gipsa

Lewin’s change model

Vad? Modellen beskriver forandring som en process i tre steg dar organisationen forst forbereds for
forandring, déarefter genomfor férandringen och slutligen etablerar det nya arbetssattet.

Hur kan du anvanda modellen?

1. Avfrysning_handlar om att férbereda organisationen for forandring genom att skapa medvetenhet och
motivation, i praktiken betyder det att > skapa forstaelse for varfor férandringen ar nodvandig

2. Forandrlng handlar om att genomféra sjalva férandringen > kommunicera och stod under genomforandet

3. Aterfrysning_ handlar om att stabilisera organisationen med det nya séttet att géra saker p& >sékerstall att
nya arbetssétt foljs upp och blir en del av (arbets)kulturen







PERSONALEN BORJAR NU

IFRAGASATTA










Vad ar modellen?
« En modell som beskriver vanliga manskliga reaktioner pa
stress, osakerhet och konflikter, och hjalper ledare att forsta
beteenden i stallet for att reagera pa dem.

Nar ska modellen anvandas?
« Vid konflikter, forandringar eller motstand
« Nar manniskor reagerar starkt k&nslomassigt
« For att forsta beteenden istéllet for att doma dem

Hur ska modellen anvandas?
Identifiera vilken stressreaktion som dominerar:
« Flakta (Fight): Argumenterar, ifragasatter, blir konfrontativ
« Fly (Flight): Undviker, drar sig undan, skjuter upp
« Frysa (Freeze): Blir passiv, tyst eller handlingsforlamad
Anpassa sedan ditt ledarskap efter individens behov.

Tips till ledaren
« Tolka beteendet som en signal, inte ett problem
« Stall 6ppna fragor for att forsta orsaken
« Anpassa stod och kommunikation efter situationen




<% (OTTERS
2% 8-STEGS

<882 MODELL




8-STEGS REHABILITERING

1
2
3
A
5
6
4
8

Skapa en kansla av bradska: bygg motivation och medvetenhet om behovet
av forandring

Skapa en ledande koalition: samla en grupp starka ledare for att driva
forandringen

Skapa en vision och strategi: utveckla en klar vision for férandring och strategi
for att genomgora den

Kommunicera visionen: sprid visionen och strategin genom hela
organisationen.

Bemyndiga andra att agera: ge medarbetarna verktyg att utbilda for att agera
pa forandringen.

Ska|c|)a snabba vinster: implementera férandringen som ger tidiga, positiva
resultat

Bygg pa framgang: anvand vinster som byggstenar for ytterligare forandring.

Forankra forandringen i foretagskulturen: Sakerstall att den nya metoden blir
den nya normen




Fortroende kan
uppréatthallas

ABILITY

INTEGRITY

BEMEVOLENCE

Fortroende kan
repareras

BEMEYOLEMNCE

Det ar kort med
fortroendet




Vad ar modellen?
« En modell som forklarar vilka faktorer som bygger och bevarar fortroende
mellan manniskor och i organisationer.
Nar ska modellen anvandas?
« FoOr att bygga, utvardera eller reparera fortroende
« Vid samarbetsproblem eller konflikter
« Nar ledare vill forsta orsaken till bristande ftillit
Hur ska modellen anvandas?
Bedom tre grundpelare for fortroende:
« Ability (Kompetens): Kan personen utfora uppgiften?
« Integrity (Integritet): Haller personen sina I6ften och varderingar?
« Benevolence (Valvilja): Upplevs personen vilja andra val?
Om integritet eller kompetens brister kan fortroendet ofta repareras. Om
valvilian ifrdgasatts riskerar fortroendet att kollapsa.
Tips till ledaren
« Visa kompetens genom handling och resultat
« Var konsekvent mellan ord och handling
« Arbeta aktivt med alla tre dimensionerna samtidigt

PATIENT-LAKARE-RELATIONE

"

"En chef och en ldkare har faktiskt samma problem. Folk féljer inte ndgon de inte har fortroende for.

"Det spelar ingen roll hur fantastisk behandlingen &r om patienten inte tror pa ldkaren."




AWARENESS DESIRE KNOWLEGE ABILITY REINFORCEMENT




EN ANTIBIOTIKA-KUR

Denna modell har som fokus individens férandringsprocess och ar utvecklad
av Prosci

Awareness (Medvetenhet): Forsta varfor forandringen ar nédvandig

Desire (Onskan): Skapa en personlig vilja och engegemang for forandringen
Knowledge (Kunskap): Forse medarbetarna med nédvandig information och
kompetens.

Ability (Formaga): Ge stod och resurser for att genomgora forandringen.
Reinforcement (Forstarkning): Sakerstalla att forandringen blir langsiktig
genom att erkanna och beléna framgangar

Awareness
Du har en infektion.

Desire
Jag vill bli frisk.

Knowledge
S4& har ska medicinen tas.

Ability
Patienten klarar faktiskt att
ta tabletterna.

Reinforcement

Avsluta inte kuren bara for
att febern gar ner - folj den
till slut.




NU AR ARBETSPLATSEN |
KAOS OGH PERSONALEN

BORJAR ENDERA
MOTARBETA BESLUT
ELLER SOKER SiG BORT







Responsible
Den som ansvarar for att utféra och driva arbetet framat.

Accountable
Den som har det yttersta ansvaret for resultatet och fattar
beslut.

Consulted

De som involveras for att bidra med kunskap, synpunkter
eller expertis.

Informed

De som halls informerade om arbetets framsteg och
resultat.




DAGS FOR

De fyra rollerna i RACI
» Responsible (Utforare): Personen

OPERATION

| operationssalen
« Responsible (Utforare): Kirurgen

eller gruppen som utfor det
praktiska arbetet och slutfor
uppgiften.

Accountable (Huvudansvarig):
Den som ytterst ansvarar for att
arbetet blir korrekt utfort,
godkanner resultatet och ser till
att resurser finns. Det ska endast
finnas en (A) per uppgift.
Consulted (Konsulterad):
Experter eller intressenter vars
input behdvs innan arbetet
slutfors. Tvavagskommunikation.
Informed (Informerad): De som
behover hallas uppdaterade om
beslut och framsteg, men inte
deltar i utférandet.

som utféroperationen
Accountable (Huvudansvarig):
Cefslakaren som ansvarar for
operationen

Consulted (Konsulterad):
Specialisterna som radfragas och
som vid behov narvarar vid
operationen

Informed (Informerad): De
anhoriga som informeras efterat
om hur operationen gick



https://www.google.com/search?q=Responsible&rlz=1C1GCEB_enFI1010FI1010&oq=raci-m&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUqBwgCEAAYgAQyBggAEEUYOTIHCAEQABiABDIHCAIQABiABDIHCAMQABiABDIHCAQQABiABDIHCAUQABiABDIHCAYQABiABDIGCAcQABgeMgYICBAAGB4yBggJEAAYHtIBCDQ4MjdqMGo3qAIAsAIA&sourceid=chrome&ie=UTF-8&mstk=AUtExfAxO9OvU7utDKg5lhqJwgdh-H3gQU_qbZhTBA5NWsnvyBMXAlBuB1UWDaTge4qWyZCfKS68nveZ7MDCJToHFj2EGhjBdjA8nB-VWVimxajdFrreQM90UA-b-rv83MNgk7iGuBnUdBGGdFZz6BiboxV--N0vcPzEuacQGOh4Ggo-FPw&csui=3&ved=2ahUKEwjglP2Ju-qTAxWvTFUIHVRTOzgQgK4QegQIAxAB
https://www.google.com/search?q=Accountable&rlz=1C1GCEB_enFI1010FI1010&oq=raci-m&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUqBwgCEAAYgAQyBggAEEUYOTIHCAEQABiABDIHCAIQABiABDIHCAMQABiABDIHCAQQABiABDIHCAUQABiABDIHCAYQABiABDIGCAcQABgeMgYICBAAGB4yBggJEAAYHtIBCDQ4MjdqMGo3qAIAsAIA&sourceid=chrome&ie=UTF-8&mstk=AUtExfAxO9OvU7utDKg5lhqJwgdh-H3gQU_qbZhTBA5NWsnvyBMXAlBuB1UWDaTge4qWyZCfKS68nveZ7MDCJToHFj2EGhjBdjA8nB-VWVimxajdFrreQM90UA-b-rv83MNgk7iGuBnUdBGGdFZz6BiboxV--N0vcPzEuacQGOh4Ggo-FPw&csui=3&ved=2ahUKEwjglP2Ju-qTAxWvTFUIHVRTOzgQgK4QegQIAxAD
https://www.google.com/search?q=Consulted&rlz=1C1GCEB_enFI1010FI1010&oq=raci-m&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUqBwgCEAAYgAQyBggAEEUYOTIHCAEQABiABDIHCAIQABiABDIHCAMQABiABDIHCAQQABiABDIHCAUQABiABDIHCAYQABiABDIGCAcQABgeMgYICBAAGB4yBggJEAAYHtIBCDQ4MjdqMGo3qAIAsAIA&sourceid=chrome&ie=UTF-8&mstk=AUtExfAxO9OvU7utDKg5lhqJwgdh-H3gQU_qbZhTBA5NWsnvyBMXAlBuB1UWDaTge4qWyZCfKS68nveZ7MDCJToHFj2EGhjBdjA8nB-VWVimxajdFrreQM90UA-b-rv83MNgk7iGuBnUdBGGdFZz6BiboxV--N0vcPzEuacQGOh4Ggo-FPw&csui=3&ved=2ahUKEwjglP2Ju-qTAxWvTFUIHVRTOzgQgK4QegQIAxAF
https://www.google.com/search?q=Informed&rlz=1C1GCEB_enFI1010FI1010&oq=raci-m&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUqBwgCEAAYgAQyBggAEEUYOTIHCAEQABiABDIHCAIQABiABDIHCAMQABiABDIHCAQQABiABDIHCAUQABiABDIHCAYQABiABDIGCAcQABgeMgYICBAAGB4yBggJEAAYHtIBCDQ4MjdqMGo3qAIAsAIA&sourceid=chrome&ie=UTF-8&mstk=AUtExfAxO9OvU7utDKg5lhqJwgdh-H3gQU_qbZhTBA5NWsnvyBMXAlBuB1UWDaTge4qWyZCfKS68nveZ7MDCJToHFj2EGhjBdjA8nB-VWVimxajdFrreQM90UA-b-rv83MNgk7iGuBnUdBGGdFZz6BiboxV--N0vcPzEuacQGOh4Ggo-FPw&csui=3&ved=2ahUKEwjglP2Ju-qTAxWvTFUIHVRTOzgQgK4QegQIAxAH
https://www.google.com/search?q=Informed&rlz=1C1GCEB_enFI1010FI1010&oq=raci-m&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUqBwgCEAAYgAQyBggAEEUYOTIHCAEQABiABDIHCAIQABiABDIHCAMQABiABDIHCAQQABiABDIHCAUQABiABDIHCAYQABiABDIGCAcQABgeMgYICBAAGB4yBggJEAAYHtIBCDQ4MjdqMGo3qAIAsAIA&sourceid=chrome&ie=UTF-8&mstk=AUtExfAxO9OvU7utDKg5lhqJwgdh-H3gQU_qbZhTBA5NWsnvyBMXAlBuB1UWDaTge4qWyZCfKS68nveZ7MDCJToHFj2EGhjBdjA8nB-VWVimxajdFrreQM90UA-b-rv83MNgk7iGuBnUdBGGdFZz6BiboxV--N0vcPzEuacQGOh4Ggo-FPw&csui=3&ved=2ahUKEwjglP2Ju-qTAxWvTFUIHVRTOzgQgK4QegQIAxAH
https://www.google.com/search?q=Responsible&rlz=1C1GCEB_enFI1010FI1010&oq=raci-m&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUqBwgCEAAYgAQyBggAEEUYOTIHCAEQABiABDIHCAIQABiABDIHCAMQABiABDIHCAQQABiABDIHCAUQABiABDIHCAYQABiABDIGCAcQABgeMgYICBAAGB4yBggJEAAYHtIBCDQ4MjdqMGo3qAIAsAIA&sourceid=chrome&ie=UTF-8&mstk=AUtExfAxO9OvU7utDKg5lhqJwgdh-H3gQU_qbZhTBA5NWsnvyBMXAlBuB1UWDaTge4qWyZCfKS68nveZ7MDCJToHFj2EGhjBdjA8nB-VWVimxajdFrreQM90UA-b-rv83MNgk7iGuBnUdBGGdFZz6BiboxV--N0vcPzEuacQGOh4Ggo-FPw&csui=3&ved=2ahUKEwjglP2Ju-qTAxWvTFUIHVRTOzgQgK4QegQIAxAB
https://www.google.com/search?q=Accountable&rlz=1C1GCEB_enFI1010FI1010&oq=raci-m&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUqBwgCEAAYgAQyBggAEEUYOTIHCAEQABiABDIHCAIQABiABDIHCAMQABiABDIHCAQQABiABDIHCAUQABiABDIHCAYQABiABDIGCAcQABgeMgYICBAAGB4yBggJEAAYHtIBCDQ4MjdqMGo3qAIAsAIA&sourceid=chrome&ie=UTF-8&mstk=AUtExfAxO9OvU7utDKg5lhqJwgdh-H3gQU_qbZhTBA5NWsnvyBMXAlBuB1UWDaTge4qWyZCfKS68nveZ7MDCJToHFj2EGhjBdjA8nB-VWVimxajdFrreQM90UA-b-rv83MNgk7iGuBnUdBGGdFZz6BiboxV--N0vcPzEuacQGOh4Ggo-FPw&csui=3&ved=2ahUKEwjglP2Ju-qTAxWvTFUIHVRTOzgQgK4QegQIAxAD
https://www.google.com/search?q=Consulted&rlz=1C1GCEB_enFI1010FI1010&oq=raci-m&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUqBwgCEAAYgAQyBggAEEUYOTIHCAEQABiABDIHCAIQABiABDIHCAMQABiABDIHCAQQABiABDIHCAUQABiABDIHCAYQABiABDIGCAcQABgeMgYICBAAGB4yBggJEAAYHtIBCDQ4MjdqMGo3qAIAsAIA&sourceid=chrome&ie=UTF-8&mstk=AUtExfAxO9OvU7utDKg5lhqJwgdh-H3gQU_qbZhTBA5NWsnvyBMXAlBuB1UWDaTge4qWyZCfKS68nveZ7MDCJToHFj2EGhjBdjA8nB-VWVimxajdFrreQM90UA-b-rv83MNgk7iGuBnUdBGGdFZz6BiboxV--N0vcPzEuacQGOh4Ggo-FPw&csui=3&ved=2ahUKEwjglP2Ju-qTAxWvTFUIHVRTOzgQgK4QegQIAxAF
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Vad ar modellen?

e En strukturerad diskussionsmetod som sakerstéller att alla far
tanka, diskutera och bidra innan beslut eller slutsatser fattas.

Nar ska modellen anvandas?
» Nar alla deltagare ska komma till tals
¢ Vid problemlosning och idéutveckling
e Nar gruppen ar stor eller vissa personer dominerar
diskussionen

Hur ska modellen anvandas?
1. Reflektera individuellt (1)
2.Diskutera i par (2)
3.Diskutera i tyrgrupper (4)
4.Samla insikter i helgrupp (All)

Tips till ledaren
» Formulera en tydlig fraga eller utmaning
« Hall tiderna kort och tydliga
o Sakerstall att alla grupper delar sina viktigaste slutsatser

HOUSE-MODELLEN,
AGNOSTISKT TERM

Patient forklarar sina symptom och orsaken

till symptomen &r svara att forsta

1 — En l&kare funderar sjalv

2 — Tva lakare diskuterar
Lékaren bollar idéer med en kollega

4 — Specialistteamet
Kirurg, neurolog, infektionslakare och
radiolog borjar kasta idéer.

ALL — Ronden _
Hela teamet vager samman sina hypoteser
och bestammer nasta steg.




DU HAR NU GJORT EN FULLSTANDIG
HALSOUNDERSOKNING RV ORGANISATIONEN.
TEMPERATUREN AR TAGEN, HALSOGRANSKNINGEN
AR GJORD, BLODPROVERNA VISAR
FORTROENDEVARDEN OGH SGARF-SGREENINGEN

VISAR ETT AKUT UTBROTT AV
MIKROSTYRNINGSFRAKTUR KOMBINERAT MED
KRONISK MOTESINFLAMMATION. PROGNOSEN AR
GOD - FORUTSATT ATT PATIENTEN FOLJER
ORDINATIONEN.







	STEG FÖR STEG VID FÖRÄNDRING
	Vi ville skapa kort som kan vara en första hjälp vid en förändring.
	Vår presentation är uppbyggd för att printas ut som tvåsidiga kort.
	Vi delade upp en möjlig förändring i 4 olika lägen (osäkert läge, skepticism, misstro och kaos) eftersom varje anställd eller varje situation inte kräver samma. Produkten kan användas från början till slut eller så kan man hoppa in mitt i beroende på situationen.
	En ledare ska snabbt kunna läsa av situationen och genom korten få hjälp med vilken modell som man behöver förhålla sig till eller lära sig mer om för att förstå vad sina anställda går igenom och hur de mår i en förändring.
	OSÄKERT LÄGE
	FÖRÄNDRINGSKURVA
	När kan modellen användas:
	Den ger ledaren en viktig påminnelse:

	PROGNOS
	CORE QUADRANTS: KÄRNKVALITETER
	KÄRNEGENSKAP
	ALLERGI
	Vad jag skulle avsky hos mig själv
	FALLGROP

	Vad kan jag ha överseende med hos andra
	UTMANING

	Vad jag saknar hos mig själv


	TA TEMPEN PÅ DINA ANSTÄLLDA
	När kan modellen användas:
	Kärnan i modellen:

	KÄNSLOZONER
	UTMANING
	Frustrationszon
	Utvecklingszon
	Ångestfylld, rädd, pirrig, engagerad, otålig, intellektuellt utmanad, svettig, nyfiken...
	Uttråkningszon
	Uttråkad, missnöjd, sur, omotiverad, idélös, kraftlös, trött, passiv, tom, undflyende, oreflekterande, irriterad..

	Komfortzon

	Bekväm, lugn, trygg, kontrollerad. nöjd...
	STÖD

	När kan modellen användas:
	Vid förändring rör sig människor ofta mellan zonerna.

	Modellen hjälper ledaren att förstå och agera mer träffsäkert:
	Hjälpa från komfort till utveckling
	Skapa lagom utmaningar och tydlig riktning, så att medarbetare vågar lämna tryggheten utan att bli överväldigade.
	Förebygga frustration
	Motverka uttråkning
	Involvera, ge ansvar eller variation – särskilt viktigt i längre förändringsprocesser.
	Skapa balans över tid
	En hållbar förändring innebär att så många som möjligt befinner sig i utvecklingszonen så ofta som möjligt.
	Ledarskapstips: Utmaningen ska vara tillräcklig för att utveckla – men inte så stor att den skapar stress.


	Begynnande liggsår (Komfortzonen ) muskelatrofi, förändringsstelhet eller kronisk bekvämlighetssyndrom.

	Hjärndvala
	(Uttråkningszonen)
	engagemangsbrist, låg syremättnad i idécentrum eller organisatorisk narkolepsi.
	Förhöjd träningspuls (Utvecklingszonen)
	frisk tillväxtvärk, positiv belastningsskada eller hälsosam förändringsfeber.
	Akut förändringsallergi (Frustrationszonen)
	förhöjda kortisolvärden, stressutslag eller mötesutlöst migrän.
	T + P + I

	F =
	S
	När kan modellen användas: Vid osäkerhet, motstånd eller låg tillit under förändring
	Formel: (Trovärdighet + Pålitlighet + Intimitet) / Självcentrering
	Pålitlighet: Följ upp beslut, håll löften och skapa stabilitet i det lilla
	Intimitet: Lyssna utan agenda, ta oro på allvar och skapa psykologisk trygghet
	Självcentrering: Skifta fokus från egna svar till medarbetarnas behov
	Ledarskapstips: Identifiera den svagaste faktorn och agera där först


	BLODPROV
	DIAGNOS: PATIENTEN HAR LÅGT FÖRTROENDEVÄRDE PÅ GRUND AV FÖRHÖJT EGO-KOLESTEROL.

	SKEPTICISM
	SCARF =
	Status: Upplevd betydelse och position i förhållande till andra, känslan av att vara respekterad och uppskattad.
	Certainty (Förutsägbarhet): Behovet av tydlighet och att veta vad som väntar.
	Relatedness (Samhörighet): Känsla av gemenskap och tillhörighet i en grupp.
	Fairness (Rättvisa): Upplevelsen av att bli behandlad rättvist
	När kan SCARF modellen användas? Då teamet börjar känna osäkerhet och visa motstånd. Modellen hjälper att förstå varför människor reagerar som de gör och hur förändringar kan genomföras på ett sätt som skapar trygghet och engagemang.
	Förklara vad som händer och varför
	Ge tydlig information
	Involvera medarbetare i beslut
	Visa uppskattning
	Stärk samarbete och tillit
	Säkerställ rättvisa processer
	Genom att förstå dessa kan ledaren 1. Minska motstånd mot förändringar, 2. Skapa en mer motiverande och trygg arbetsmiljö samt 3. Förbättra samarbetet genom att medvetet hantera hur budskap och beslut kommuniceras.


	HÄLSO-KONTROLL
	THE LENCIONI TRUST MODEL
	EN SVÄNG TILL ORTOPEDEN - SVAGHET I SKELETTET
	SATIR CHANGE MODEL
	INFLUENSA
	Vad?
	FEBER
	FRISK
	FRISKARE ÄN INNAN
	MEDICINERING
	SMITTOTILLFÄLLE

	AKUTEN
	undersöka > operera > gipsa
	Hur kan du använda modellen?


	MISSTRO
	FLÄKTA
	FLY
	FRYSA
	Vad är modellen?
	En modell som beskriver vanliga mänskliga reaktioner på stress, osäkerhet och konflikter, och hjälper ledare att förstå beteenden i stället för att reagera på dem.

	När ska modellen användas?
	Vid konflikter, förändringar eller motstånd
	När människor reagerar starkt känslomässigt
	För att förstå beteenden istället för att döma dem

	Hur ska modellen användas?
	Fly (Flight): Undviker, drar sig undan, skjuter upp
	Frysa (Freeze): Blir passiv, tyst eller handlingsförlamad
	Anpassa sedan ditt ledarskap efter individens behov.

	Tips till ledaren
	Tolka beteendet som en signal, inte ett problem
	Ställ öppna frågor för att förstå orsaken
	Anpassa stöd och kommunikation efter situationen


	SYMPTOM
	KOTTERS
	8-STEGS
	MODELL
	8-STEGS REHABILITERING
	1.
	2.
	3.
	4.
	5.
	6.
	7.
	8.
	Skapa en känsla av brådska: bygg motivation och medvetenhet om behovet av förändring
	Skapa en ledande koalition: samla en grupp starka ledare för att driva förändringen
	Skapa en vision och strategi: utveckla en klar vision för förändring och strategi för att genomgöra den
	Bemyndiga andra att agera: ge medarbetarna verktyg att utbilda för att agera på förändringen.
	Skapa snabba vinster: implementera förändringen som ger tidiga, positiva resultat
	Bygg på framgång: använd vinster som byggstenar för ytterligare förändring.
	Förankra förändringen i företagskulturen: Säkerställ att den nya metoden blir den nya normen


	Förtroende kan
	upprätthållas
	Förtroende kan
	repareras
	Det är kört med
	förtroendet
	Vad är modellen?
	En modell som förklarar vilka faktorer som bygger och bevarar förtroende mellan människor och i organisationer.

	När ska modellen användas?
	För att bygga, utvärdera eller reparera förtroende
	Vid samarbetsproblem eller konflikter
	När ledare vill förstå orsaken till bristande tillit

	Hur ska modellen användas?
	Bedöm tre grundpelare för förtroende:
	Ability (Kompetens): Kan personen utföra uppgiften?
	Om integritet eller kompetens brister kan förtroendet ofta repareras. Om välviljan ifrågasätts riskerar förtroendet att kollapsa.

	Tips till ledaren
	Visa kompetens genom handling och resultat
	Var konsekvent mellan ord och handling
	Arbeta aktivt med alla tre dimensionerna samtidigt


	PATIENT–LÄKARE-RELATIONEN
	"En chef och en läkare har faktiskt samma problem. Folk följer inte någon de inte har förtroende för."
	"Det spelar ingen roll hur fantastisk behandlingen är om patienten inte tror på läkaren."

	AWARENESS
	DESIRE
	KNOWLEGE
	ABILITY
	REINFORCEMENT
	EN ANTIBIOTIKA-KUR
	Denna modell har som fokus individens förändringsprocess och är utvecklad av Prosci
	Awareness (Medvetenhet): Förstå varför förändringen är nödvändig
	Desire (Önskan): Skapa en personlig vilja och engegemang för förändringen
	Ability (Förmåga): Ge stöd och resurser för att genomgöra förändringen.
	Reinforcement (Förstärkning): Säkerställa att förändringen blir långsiktig genom att erkänna och belöna framgångar
	Awareness
	Du har en infektion.
	Desire
	Jag vill bli frisk.
	Knowledge
	Så här ska medicinen tas.
	Ability
	Patienten klarar faktiskt att ta tabletterna.
	Reinforcement
	Avsluta inte kuren bara för att febern går ner - följ den till slut.

	KAOS
	Responsible
	Accountable
	Consulted
	Informed
	DAGS FÖR OPERATION
	De fyra rollerna i RACI
	Responsible (Utförare): Personen eller gruppen som utför det praktiska arbetet och slutför uppgiften.
	Accountable (Huvudansvarig): Den som ytterst ansvarar för att arbetet blir korrekt utfört, godkänner resultatet och ser till att resurser finns. Det ska endast finnas en (A) per uppgift.
	Consulted (Konsulterad): Experter eller intressenter vars input behövs innan arbetet slutförs. Tvåvägskommunikation.
	Informed (Informerad): De som behöver hållas uppdaterade om beslut och framsteg, men inte deltar i utförandet.
	I operationssalen
	Responsible (Utförare): Kirurgen som utföroperationen
	Accountable (Huvudansvarig): Cefsläkaren som ansvarar för operationen
	Informed (Informerad): De anhöriga som informeras efteråt om hur operationen gick

	LIBERATING STRUCTURES
	(1-2-4-ALL)
	HOUSE-MODELLEN, DIAGNOSTISKT TEAM
	Vad är modellen?
	En strukturerad diskussionsmetod som säkerställer att alla får tänka, diskutera och bidra innan beslut eller slutsatser fattas.
	När ska modellen användas?
	När alla deltagare ska komma till tals
	När gruppen är stor eller vissa personer dominerar diskussionen
	Hur ska modellen användas?
	Reflektera individuellt (1)
	Diskutera i par (2)
	Diskutera i fyrgrupper (4)
	Samla insikter i helgrupp (All)
	Tips till ledaren
	Formulera en tydlig fråga eller utmaning
	Håll tiderna kort och tydliga
	Säkerställ att alla grupper delar sina viktigaste slutsatser
	Patient förklarar sina symptom och orsaken till symptomen är svåra att förstå
	1 – En läkare funderar själv
	2 – Två läkare diskuterar
	Läkaren bollar idéer med en kollega
	4 – Specialistteamet
	Kirurg, neurolog, infektionsläkare och radiolog börjar kasta idéer.
	ALL – Ronden
	Hela teamet väger samman sina hypoteser och bestämmer nästa steg.

	DU HAR NU GJORT EN FULLSTÄNDIG HÄLSOUNDERSÖKNING AV ORGANISATIONEN. TEMPERATUREN ÄR TAGEN, HÄLSOGRANSKNINGEN ÄR GJORD, BLODPROVERNA VISAR FÖRTROENDEVÄRDEN OCH SCARF-SCREENINGEN VISAR ETT AKUT UTBROTT AV MIKROSTYRNINGSFRAKTUR KOMBINERAT MED KRONISK MÖTESINFLAMMATION. PROGNOSEN ÄR GOD – FÖRUTSATT ATT PATIENTEN FÖLJER ORDINATIONEN.

