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= k. 11.30 - 12.00 SANDWICH

= kl. 12.00 - 12.15 Velkommen og introduktion til temadagen

= kl. 12.15-12.30 Kort om forandringer pa arbejdspladsen

= kl. 12.30 - 12.45 Hvordan pavirker forandringer det psvkiske arbejdsmilja

= kl. 12.45-13.30 Hvad er vores erfaringer med forandringer: Gruppesvelser ud fra varktejerne

= k. 13.30 - 13.45 PAUSE

= kl. 13.45 - 14.15 Hvad er forandringsreaktioner

= kl. 14.15 - 15.00 kortl®gning af forandringsreaktioner: Gruppearbejde ud fra vaerktejerne

= k. 15.00 - 15.15 PAUSE

= kl. 15.15 - 15.45 Hvordan kan man handtere forandringer - erfaringer fra forskningen og praksis

= kl. 15.45 - 16.00 Afrunding og opsamling

GBS Y



Dagens hovedpointer

=Forandringer er meget forskellige

= Forandringer pavirker det psykiske arbejdsmiljg

= forandringer kan pavirke virksomhedens performance
=Folk reagerer forskelligt pa forandringer

=... af mange forskellige arsager.

=Der er ting man kan gere for at skabe bedre forandringer

GBS Y



Forandringer og handtering af forandringer i Post Danmark
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Vi har set en malrettet indsats pavirke impact af forandringer

3.607

3407 Indsatsgruppen

320+

3.00- Sammenligningsgruppe
2.807

2.60=

Qualitative job insecurity

2.407

2. 207

2.00 T I
Baseline Followup

Time

[:Bs l‘! Abildgaard, J. S., Nielsen, K., & Sverke, M. (2018). Can job insecurity be managed? Evaluating an organizational-level
intervention addressing the negative effects of restructuring. Work & Stress, 32(2), 105-123.



HVAD ER FORANDRINGER?
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Hvilke forandringer snakker vi om?

Fyringer Outsourcing Konkurs

: Intern : :
Fusioner : Forretningsudvidelse
omstrukturering

GBS



Der er flere drsager til forandringer

GBS Y

= Interne behov i virksomheden

= Ydre krav

» Konkurrenceevne/effektivitet

= Globalisering

* Nye teknologiske muligheder

» Demografiske/kundemassige forandringer
 Pandemier

« Krige og sanktioner



Rosa (2013) Social acceleration: a new theory of modernity

Driving Forces of Acceleration |: The Circle of Acceleration

1. Technical
acceleration

Dimensions of
social acceleration

3. Acceleration 2. Acceleration
of the pace of life of social change

6.1. The Circle of Acceleration

GBS Y



Before 1830

I High-tech leapfrog 1

Mumber of years after invention for selected
technologies to reach 80% country coverage

1750=-1900 0 25 &O 75 100 125
i |
Railways
Steel
{apen-feorth fumace)
Telephones
Average speed of transportation by ship
and sailing vessel: 10 miles per hour 1900-50 0 75 50 7% 100 1275
Steel
felectric-hearth furmace)
Radio
Aviation
1950-75 o 25 &O 75 100 125
Average speed of transportation (by steamship
and train): 50 miles per hour Personal computers
1955 Intemet use
CAT scan
Average speed of transportation by propeller
aircraft: 350 miles per hour 19752000 0 25 &0 75 100 125
1965 Muobile phanes h
o

Gource: Werld Bank

Average speed of transportation by

jetplane: 600 Miles per hour.

GBS i
- Rosa (2013) social acceleration
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David Trads
2 hours ago near Copenhagen, Denmark
|

Fantastisk at gense TV2 Nyhedernes fgrste udsendelse fra 1988
- allermest i virkeligheden fordi de fire tophistorier ligesa godt
kunne veere bragt i dag:

Forste historie: Frygt for en mulig muslimsk terrorcelle i
Kebenhavn og Oslo med forbindelse til Mellemasten!

Anden historie: Lastbilchauffgrer overholder ikke kgre- og
hviletidsregler og udger derfor fare i trafik!

Tredje historie: Dansk design star over for enestaende
eksportgennembrud i USA - don't they always!

Fjerde historie: Dansk gkonomi star over for snarligt
sammenbrud, siger dyster aeldre erhvervsmand, fordi vi ikke er
konkurrencedygtige!

Forst ved femte nyhedshistorie, der handler om aendringer i det
sovjetiske kommunistparti, kommer en nyhed, der trods alt ikke
kunne bringes i aftenens 19 Nyheder.

[:BS l‘!! | virkeligheden star alt stille ;-)



HVAD ER KONSEKVENSERNE
AF FORANDRINGER
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The Holmes-Rahe Life Stress Inventory
The Social Readjustment Rating Scale

INSTRUCTIONS: Mark down the point value of each of these life events that has happened to you during the

previous year. Total these associated points.

Life Event Mean Valus
1. Death of spouse
2. Divorce i i
3. Marital Separation from mate Bllve glft
4. Detention in jail or other institution H H
5. Death of a close family member B||Ve fyret fra arbejde
6. Major personal injury or illness I3
7. Marriage 30
&. Being fired at work 47
9. Marital reconciliation with mate 45
10. Retirement from work 45
11. Major change in the health or behavior of a family member 44

2. Pregnancy 40
13. Sexual Difficulties 34
14. Gaining & new family member (i.e.. birth, adoption, older adult moving in, etc) 39
15. Major business readjustment 39
16. Major change in financial state (i.e.. a lot worse or better off than usual) a8
17. Death of a close friend . . . o .
1. Changing to a different line of work Vaesentlig eendring i ansvar pa arbejdspladsen
19, Major change in the number of arguments w/spouse (i.e.. either a lot mo 1
usual regarding child rearing, personal habits, etc.)
20. Taking on a mortgage (for home, business, etc..) Ky
21. Foreclosure on a mortgage or loan 30
22. Major change in responsibilities at work (i.e. promotion, demotion, etc.)
23. Son or daughter leaving home (marriage, attending college, joined mil.) Sta rte e”er afslutte uddannelse
24, In-law troubles
25. Outstanding personal achievement 28
26. Spouse beginning or ceasing work outside the h 26
27. Beginning or ceasing formal schooling 26
28. Major change in living condition (new home, remodeling, deterioration of neighborhood or 25
home etc.)
29, Revision of personal habits (dress manners, associations, quitting smoking) 24
30. Troubles with the boss 23
31. Major changes in wnrkim
32. Chanaes in residence PrOblemer med Chefen
33. Changing to a new school
34. Major change in usual type and/or amount of recreation 19
35. Major change in church activity (i.e.. a lot more or less than usual) 19
36. Major change in social activities (clubs, movies,visiting, etc.) 18
37. Taking on a loan (car, tv,freezer,etc) 17 .
38. Major change in sleeping habits (a lot more or a lot less than usual) 16 — Ferle
39, Major change in number of family get-togethers (™) 15
40. Major change in eating habits (a lot more or less food jplakese—reryoiterent meal hours or 15
surroundings)
41, Vacation 13
42, Major holidays 12
43. Minor violations of the law (traffic tickets, jaywalking, disturbing the peace, etc) 1




Forandringer kan have mange forskellige
konsekvenser

Kan jeg
udvikle mine
kompetencer?

Far jeg nye
arbej%is%idzr?

&

Bliver je
erstattet a
mask”

 g—

&
L

« A X4

Kan je N
beholdi ?nin

Q
garderobeplads? |

'ad med min
p-plads?

~ Kan Jjeg stadig

hente unger om
onsdagen?
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Sammenhange i studier af forandringer (Jong et. al 2016)

Sygefraveer

Forhgjet blodtryk

Jobusikkerhed

Darligere
Mentalt helbred

Forandringer

Social stptte,
Involvering,
Indflydelse

Jong, T. ﬁ%z “E, Weerd, M. de, Nielsen, K., Mattila-Holappa, P., & Mockatto, Z. (2016). The impact of restructuring on employee well-being: a systematic review of longitudinal
or

studies. ress, 30(1), 91-114. http://doi.org/10.1080/02678373.2015.1136710



Job usikkerhed er et mellemled

Selvvurderet

Omstrukturering Jobusikkerhed helbred

Graden af
omstrukturering

Jobusikkerhed Sygefraveer

Jong, T. ﬁ%z o kg Weerd, M. de, Nielsen, K., Mattila-Holappa, P., & Mockatto, Z. (2016). The impact of restructuring on employee well-being: a systematic review of longitudinal
studies. Wor ress, 30(1), 91-114. http://doi.org/10.1080/02678373.2015.1136710



Sammenhange i studier af forandringer (Jong et. al 2016)

% irritation

% spge nyt job

Accept af
forandringer

% Sags@ge

Jong, T. ﬁ%z o kg Weerd, M. de, Nielsen, K., Mattila-Holappa, P., & Mockatto, Z. (2016). The impact of restructuring on employee well-being: a systematic review of longitudinal
studies. Wor ress, 30(1), 91-114. http://doi.org/10.1080/02678373.2015.1136710






Forandringer kan belaste medarbejdere

= Job usikkerhed

« Pget arbejdstempo
» @get rolleuklarhed
= Nye relationer

= Risiko for mistrivsel

= Langtidssygefravaer

= Bade bergrte og gvrige ansatte maerker forandringer

Se eksempelvis:

Jo\n T. de, Wiezer, N., Weerd, M. de, Nielsen, K., Mattila-Holappa, P., & Mockatto, Z. (2016). The impact of
BBSrB ‘cturing on employee well-being: a systematic review of longitudinal studies. Work & Stress, 30(1), 91—

1 #\ttp://doi.org/lo.1080/02678373.2015.1136710
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Forandringer belaster organisationer

= Potentielt tab af kompetente medarbejdere

= Behov for nyanseettelser og/eller kompetenceudvikling
= Lavere engagement og tillid

= Hgjere sygefravaer og sygenaserveer

= Tab af produktivitet

= Konflikter

= Det tager tid at fa nye arbejdsgange til at fungere

= Belastede linjeledere

GBS Y



FORANDRINGER ER UNIKKE

GBS



Forandringstrekanten

Forandringstrekanten viser 3 typiske forhold, der har betydning for, hvordan vi

reagerer pa en konkret forandring, og dermed ogsa for, hvilket udfald

forandringen far.

Typen af forandring

* Fyringer, outsourcing, konkurser
* Sammenlagninger og fusioner

* Ny teknologi

* Interne omstruktureringer.

Kommunikation og inddragelse

* Oplevelse af forandringsprocessen

* Klarhed i kommunikationen

* Informering om og involvering i
planlaegningsprocessen.

GBS Y

Typen aof
forandring

Kommunikation
og inddragelse

Forudscetninger
og kontekst

Forudszetninger og kontekst

* Kultur og samarbejdsklima

* Tidligere erfaringer med forandringer
* Budgetforhold

* Andre interne og eksterne forhold, der
pavirker forandringen.
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Forandringstrekanten )
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Kortleg - forsta forandringen

F F— T _— —_— _—
orstg forandringen T

Kortlg forandringen med udgangspunkt |
forandringstrekantens J felter. T

Tal ved bordene om jeres erfaringer med forandringer,

|
|
Skriv de vigtigste pointer pa arket. ,'
|
|
kan i genkende hinandens erfaringer? ,'

L

Hvad er de veasentligste udfordringer?

Hvad skal gores?

GBS Y



HVAD ER
FORANDRINGSREAKTIONER?

GBS



Omstrukturering pa Helsinki Universitetshospital
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MOTIVATION

Benaegtelse

Chok

Modstand

Fortvivlelse

TID

Engagement

Accept

Udforskning

1



Omstrukturering pa Helsinki Universitetshospital

GBS Y
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Forandringsreaktioner - modstand mod forandring

= Er en almindelig mental, fglelses- og adfaerdsmaessig reaktion pa faktiske eller forestillede konsekvenser af en
forandring.

Anses ofte som den st@rste forhindring i forandringsprojekter.

Kan forstas som en forsvarsmekanisme, der beskytter grupper eller individer imod udefrakommende trusler.

Er altid begrundet - nogle gange rationelt, andre gange irrationelt.

Opstar ikke altid, da nogle forandringer opleves som kaerkomne.

Kan veere tydelig og italesat, men kommer ofte til udtryk ved stilhed og fraveer af handling og kan derfor veere
sveer at fa gje pa og handtere.

Handteres bedst gennem en faelles indsats fra bade ledere og medarbejdere.

GBS Y



Leavitt's diamantmodel
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The "Death Valley” of Ghange

_}_

Performance Impact

Pseudo-Team

Real Team

High Performing Team

-H-'A
..lll"'"-'-
-

Potential Team

Team Effectiveness
(Team Maturity)

BBS \"‘ Elrod, P. D., & Tippett, D. D. (2002). The “death valley” of change. Journal of Organizational
l‘h Change Management, 15(3), 273-291. http://doi.org/10.1108/09534810210429309
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Pabussen
“Jeg er helt med”

GBS



|dentificer naglepersoner

Identificér relevante ngglepersoner i forandringsprocessen, dvs. de personer, som
er eller bliver direkte bergrt af forandringen eller andre, som er ngdvendige at fa
aktivt med pa forandringen for, at den kan gennemfgres bedst muligt.

(brug god tid pa denne fase hvis i bruger veerktgjet derhjemme)

Man skal taenke over...
hvem, der bliver bergrt af forandringen.
hvem, der har mulighed for at pavirke beslutninger om forandringen.
hvem, der er i seerlig grad er med til at pavirke kultur og normer pa arbejdspladsen.

hvem, der koordinerer og kommunikerer med andre enheder.

GBS Y

Gruppe, afdeling eller
feam
4
o,



Pabussen
“Jeg er helt med”

GBS



Kortlgning af forandringsreaktioner

se med forandringer.

Kortleg, hvilke reaktioner | har set for at & en forstée

Skriv noter, personer og grupper ind pa felterne i ‘Forandringsreaktioner'.

Forundringsreakﬁoner

Pé bussen

Udeblive fra mgder . o |
Modstandsniveay ¢ ,

Ikke overholde aftaler eller forsgge pa at undga at lave aftaler i

Sladre om andre

Jeg kan ikke fide dat”

I
: S

. . . . . . o1l Madstan Isniveay
Udvise tydelig forvirring, frustration eller mistillid Sekinirg I
I

Mangle engagement eller undga at deltage i samtaler om forandringen

’T":!fﬁﬂd!ﬂiwqu 3
=g har ikke tiflid 1
f"fﬂndn',lyg:-[ Ivlf id til ledalsan efler

Give klare positive udmeldinger om at deltage i forandringen.

GBS Y



VIODSTAND SOIM I\I[I]UELI.E -

FORANDRINGSPARBNHED 06
EGENSKABER _ | 3
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REAKTIONER ER KOLLEKTIVE
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HVIS | BRUGER VERKTAJET
DERHJENIVIE ER DER ET
VIGTIGT SIDSTE TRIN -
HANDLING!

GBS



Find de vasentligste udfordringer

Find arket med overskriften ‘Handlingsplan’ frem og udfyld boksen med ‘Hvad
er de vaesentligste udfordringer?’

Tag udgangspunkt i det, | fandt frem til i jeres kortlaegningsgvelse (arket
‘Forandringsreaktioner’)

hvilke forandringsrektioner udggr den stgrste risiko for forandringen.
hvilke forandringsreaktioner, | oplever, er til at pavirke.

at udfordringer kan opsta bade i forhold til ngglepersoner,
som aktuelt oplever modstand, og de som ikke gar.

hvordan forandringsreaktionerne haenger sammen med felterne
i forandringstrekanten.

GBS Y
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Forstg forandringen

Huill
vilken typa of forqndring SHEr [ meg?
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Planl®g

Planlzeg, hvad der skal ggres for at skabe en bedre forstaelse for eller handtering af de
udfordringer, | har faet gje pa.

. . . FOI'ST& forandn-n
Tal om, hvad der er ngdvendigt at ggre ved de vaesentligste udfordringer og m—— gen
beslut hvem, der ggr hvad og hvornar. 6

om naeste skridt er at undersgge og laere mere fremfor at forsgge at Igse et problem?

hvem der har en god kontakt til hvilke ngglepersoner? Og hvem har bedst mulighed for
at pavirke ngglepersonerne i en positiv retning?

om der er behov for at tilpasse noget ved selve forandringen?

0 . . . Ha"d""gsplan
at modstand skal handteres med ydmyghed overfor situationen: Ggr jer umage med at

forsta, hvad det konkret er, modstanden bunder i.

- - e

—
—
Hvad skal gores? [ S ey —
—_—
—

CBS iy .



Gode rad til handtering af modstand og andre reaktioner pa forandringer

Anerkend bekymringer og frustrationer. Giv udtryk for, at
I forstar fglelserne, nar I mgder dem.

Vaer tdlmodige. Nogle gange er det nok for folk at fa lidt tid til
at vaenne sig til tanken om forandringen.

Tilpas jer behovet. Hvis nogen ikke kan lide forandringen, sa forhold jer
til det fremfor at praesentere endnu et rationelt argument.

Var varsom med at bruge ordet ‘'modstand’. De fleste af jeres kollegaer kan
opfatte det provokerende at blive ‘diagnosticeret’, og det kan ggre ondt veerre.

Vaer tydelig. Forklar, at det ikke er til forhandling, om forandringen skal ske, men vaer aben
og udvis gennemsigtighed om de dele af forandringen, der kan justeres pa.

Vaer opmaerksom p&, hvordan I selv reagerer. Tenk pa, at andre kan blive
pavirket af jeres reaktioner pa forandringen.

GBS Y



O FORSKNINGEN | GODE
FORANDRINGER

GBS



Vi har set en malrettet indsats pavirke impact af forandringer

3.607

3407 Indsatsgruppen

320+

3.00- Sammenligningsgruppe
2.807

2.60=

Qualitative job insecurity

2.407

2. 207

2.00 T I
Baseline Followup

Time

[:Bs l‘! Abildgaard, J. S., Nielsen, K., & Sverke, M. (2018). Can job insecurity be managed? Evaluating an organizational-level
intervention addressing the negative effects of restructuring. Work & Stress, 32(2), 105-123.






Indsatser kan vare vasentlige

Longitudinal Effects of Merger and Realistic Merger Preview on
Uncertainty

2.4

4.5 Control Plant

4.0

1.4

Experimental Plant
3.0

Uncertainty

1.0

.5

0.0 | ] 1 j
1 3 5 i

N | Times of Survey Administration
BBS l]! Schweiger, D. M., & Denisi, A. S. (1991). Communication with Employees Following a Merger: A Longitudinal Field
Experiment. Academy of Management Journal, 34(1), 110-135. http://doi.org/10.2307/256304



HVAD KAN MAN ELLERS

GORE?

= NéR DER SKER FORANDRINGER
PA ARBEJDSPLADSEN

EI'EII Det Natlonale Farskningscenter
LY for Arhejdsmilje

Forandrings-
kompetence ’\

ger en forskel |

Erfaringer fraer
forskningsprojekr
om organisatoriske

N forandringer -
E B s ﬁ! og det psykosociale »
arbejdsmilja a

Forandrings GPS

Naviger sikkert gennem forandringer pé arbejdspladsen

Arbejdsmil]e | Industrien

v

Skab robuste
forandringer

- med fokus pa trivsel

Branche

Fallesskab
Arbeldsmlljs

Vttard og Qb adminisratian



INDDRAGELSE 0G INVOLVERING
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Forandringer er unikke

Medarbejdere har forskellige forudsaetninger




GBS Y

Pa bussen
“Jeg er helt med”

Sakket bagud

“Jeg prever, men har brug for stette”

* Anerkend bidraget til forandringen.
+ Undercog, hvad der fumgerer godt, < de positive faktorer

kan factholdes.

* Reager, hvic krifik af forandringen bliver Til kritik af dem,

der er med pé bussen.

o Undersog, hvad der mangler for, at folk kommer helt med.

* Afsceet tid og rescourcer til, at folk kan leere derec nye opgaver,

redckaber eller kollegaer af kende.

+ Soet tempoet ned, <d det bliver letfere at folge med.

62



Modstandsniveau 1
“Jeg forstar det ikke”

Modstandsniveau 2
“Jeg kan ikke lide det”

Modstandsniveau 3

“Jeg har ikke tillid til ledelsen eller
forandringen”

* Forklar pd en forstéeliq made, hvorfor forandringen

ckal cke.

* Brug forskellige kommunikafionsformer og -kanaler.

Hjeelp fx med at ckabe overblit gennem visualicering af
forandringsforlobet.

+ Hold forandringen pd dagsordenen.

« Skab rum for, at folk kan lufte deres frustrationer og

bekymringer. Invitér til at ckabe alfernative locninger, bvor
det er moligt.

o Forteel cerligt om forandringens konsebvenser og om det, der

endnu er uklart.

o Find plads til 0gsd at tale om de gode ting, forandringen

kan medfore.

* Anerkend de vanskelige folelser 0 undersog drsagerne

pa en respektfuld made.

* Qpsog perconlige samtaler, hvor folk kan fale fortrofigt.
. 0V€run'.§j behov for ctotte eller med’fﬂn'ag udefra.

63



ER DER NOGET | VIL GARE
ANDERLEDES FREMADRETTET?
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e
— Opoaverne i dag er baseret pa Forandringsworkshop-materiale som er udviklet i et samarbejde mellem
Oet Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg,
WORKZ A/S og Novozymes A/S
Hent slides og tilharende instruktion til workshoppen og de 3 handouts pé
nfa.dk/godeforandringer
I
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