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Du far gérna citera Socialstyrelsens texter om du uppger killan, exempelvis
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Om enkatverktyget

Beredskap for forandring

Enkétverktyget Beredskap for forandring (BFF) anvinds for
att méta en organisations forutsittningar att genomfora ett
framgangsrikt fordndringsarbete. Verktyget bygger pa forsk-
ning om vilka faktorer som &r viktiga i ssmmanhanget. Ett
exempel pa en sddan faktor 4r medarbetarnas instédllning till
fordandring, som i sin tur bland annat paverkas av om de
upplever ett behov av forandring. Om forandringsviljan ar lag,
ar ocksa forutsittningarna for att lyckas genomfdra en for-
andring laga. Det dr darfor klokt att undersoka forédndrings-
beredskapen i den egna organisationen innan man startar ett
fordndringsarbete. For det &ndamalet erbjuder Socialstyrelsen
intresserade organisationer att anvinda enkétverktyget BFF.

Ger ett matt pa organisationens
forandringsberedskap

En BFF-mitning ger ett métt pa organisationens forandrings-
beredskap. Tyder resultatet pa en otillrdcklig beredskap ar det
bist att forst borja med att forbéttra de grundldggande for-
utsdttningarna. Genom att mitresultatet presenteras nedbru-
tet pa olika omréaden blir det tydligt var i organisationen de
bristande forutsdttningarna finns och var behovet av stdd och
forbattring ar storst.

BFF ar fran borjan ett amerikanskt instrument, Organizational
Readiness for Change (ORC), som utvecklats vid Texas Institute of
Behaviorial Research i USA i bérjan av 2000-talet.




Ger vagledning om var det ar klokast
att starta

Om flera arbetsenheter ingér i BFF-métningen ger det infor-
mation om vilken enhet som har bést forutsattningar att till
exempel infora ett nytt arbetssitt. Forskning visar att det ar
bast att starta fordndringsarbetet dér personalgruppen ar som
mest Oppen for fordndringar. Sdmst dr forutsittningarna dér
beredskapen hos de berérda dr 1ag och motstandet storst [1].

BFF ar en elektronisk enkat
som besvaras anonymt

BFF bestér av 115 pastaenden som representerar 20 omraden.
Resultatet av undersokningen redovisas i diagram och tabeller.

De som besvarar enkéten gor det genom att instimma eller
inte instdimma i ett antal pastdenden inom 20 omraden. Dessa
omraden kan i sin tur indelas i fyra faktorer:

A. Personalens motivation (t.ex. upplevt behov av nya
metoder, omgivningens krav pa fordndring).

B. Resurser (t.ex. personal, utbildning och utrustning).

C. Personalens egenskaper och formagor (t.ex. effektivitet,
anpassningsformaga).

D. Organisationsklimat (t.ex. sammanhallning och stress). [2]




Om du vill anvianda BFF-enkaten

Skicka ett mejl till bff@socialstyrelsen.se med din begé-

ran. Ange vem som ska vara kontaktperson. Socialstyrelsen
skickar dérefter en mall som ska fyllas i (med bl.a. uppgifter
om medarbetarnas e-postadresser) och dérefter tersdndas
till Socialstyrelsen. Nista steg ar att Socialstyrelsen sédnder ut
enkdten till varje medarbetare som ska inga i métningen.

Forbered personalen
pa den kommande matningen

Cirka tva veckor innan enkiten skickas ut till medarbetarna
maste ledningen informera dem om f6ljande:

a) Nér i tid enkéten kommer att skickas ut.

b) Syftet med enkdéten.

c) Att de kommer att fa tid att besvara enkéten.
d) Att enkédten dr anonym.

e) Hur resultatet ska anvéndas och nir det ska aterkopplas
till medarbetarna.

Medarbetarna far cirka tre veckor pa sig for att besvara en-
kiten. Tva veckor efter att enkéten har skickats ut till medar-
betarna kommer automatiskt en paminnelse till dem som inte
svarat. Om svarsfrekvensen vid tiden for sista svarsdagen
understiger 70 procent behdver organisationens ledning skicka
ut en sérskild pAminnelse och da forldngs svarstiden.




/&terkoppling av resultatet

Efter att svaren har analyserats sédnds en rapport till organisa-
tionens kontaktperson. I rapporten redovisas resultatet i form
av diagram. Till varje diagram finns en forklarande text om
hur resultatet ska tolkas. Organisationen kan gora analyser och
dra slutsatser av resultatet. Sist i rapporten beskrivs under-
sokningens 115 pastaenden, uppdelade pa de 20 omradena och
de fyra faktorerna.

Resultatet presenteras

* uppdelat pa de fyra faktorerna motivation, resurser, personal
och organisationsklimat

* uppdelat pa de 20 omradena

* per organisation eller enhet, om flera enheter ingér i
matningen.

BFF kan ocksa anvandas f6r uppfdljining

BFF kan dven anvidndas for att undersoka om beredskapen
for forédndring har forbattrats. Uppfoljningen gors ldmpligen
12—18 manader efter den forsta matningen. For att ater fa
tillgang till enkatverktyget ansoker man pa samma sitt som
vid forsta ansokningstillféllet.




Exempel pa resultat av en BFF-matning

Resultatet av en BFF-mitning presenteras i tre diagram. Ett
resultat som visar virdet 30 eller hdgre innebdr goda forutsétt-
ningar att lyckas med ett férdndringsarbete medan ett resultat
under 30 indikerar att det finns problem som behover atgérdas
innan det dr meningsfullt att starta fordndringsarbetet.

Diagram | visar det sammanlagda resultatet av BFF-matningar gjorda
pa tre enheter, uppdelat pd de 20 omraden som ingar i BFF-enkaten.
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De roda staplarna indikerar ett otillrackligt resultat medan de
grona indikerar ett tillrdckligt resultat.

Som framgér av diagrammet finns det ett flertal problemom-
raden. Det giller framforallt omradena Lokaler, Personal,
Utbildning, Inflytande, Sammanhallning, Medbestimmande,
Forandring och Ledarskap.

Tillrackligt

Otillrackligt




I den rapport som organisationen far tillbaka efter en genom-
ford BFF-mitning redovisas resultatet for alla omradena. Det
ger information om vad som kan behova forstérkas i organisa-
tionen.

Diagram 2 visar det sammanlagda resultatet for var och en av de tre
enheternas BFF-matningar.
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Otillrackligt

Resultatet visar de tre enheternas mitningar, uppdelat pa de
fyra faktorerna Motivation, Resurser, Personal och Organisa-
tionsklimat. Ett resultat som ligger inom det nedre roda féltet
indikerar ett otillrdackligt resultat, medan ett resultat inom det
grona féltet indikerar ett tillrackligt resultat.

Resultatet tyder pa att enheterna A och C har tillrdckliga for-
utsdttningar for att starta ett fordndringsarbete medan enheten
B forst behover gora forbattringar inom de omraden som BFF-
matningen pekat ut.




Om flera avdelningar eller enheter ingar i métningen redovisas
resultatet for alla omraden dven i tabellform (tabell 1). Det ger
information om vad som kan behdva forstérkas i avdelning-

arna/enheterna.
Tabell |
Motivation Programbehov Utbildningsbehov Forandringsprocess Totalt Svarsfrekvens
enhet A 3,39 2,93 3,5 3,27 12
enhet B 1,97 3 1,93 2,3 23
enhet C 3,43 35 3,48 3,43 15

Resurser Kontor Personal Utbildning Utrustning Internet Totalt

enhetA 2,8 %5 2,6 3,29 4,42 3,65 12
enhet B 2,9 2,9 2,9 4,57 4,92 4,19 23
enhetC 2,7 2,97 2,58 3,81 4,39 3,43 15

Personal Tillvixt Effektivitet Inflytande Anpassn.formaga Tillfredsstillelse Totalt

enhet A 32 4,5 2,8 4,25 4,17 3,96 12
enhet B 4 4,7 29 4,12 4,83 4,25 23
enhet C 3,45 4,03 2,7 3,88 3,85 3,85 15

Org. klimat Uppdrag Sammanhallning Autonomi Kommunikation Stress Forindring Ledarskap Totalt

enhet A 3,1 25 BE5 3,1 4,1 28 3,07 3,45 12
enhet B 4,2 2,9 3,25 4 2,7 24 2,9 3,71 23
enhetC 3,22 2,92 3,81 2,92 3,92 2,77 2,77 3,38 15

Tolkning av sifferkolumnerna: Ett resultat som visar vérdet 3
motsvarar viardet 30 i diagrammen, ett virde pa 2,6 motsvarar
vérdet 26 osv. Ett viarde under 3 (30 i diagrammen) indikerar
att det finns problem som behover atgérdas.
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Diagram 3 visar de tre enheternas sammanlagda resultat.
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I den rapport som organisationen far tillbaka efter en genom-

ford BFF-mitning redovisas det sammanlagda resultatet av
alla ingéende enheters resultat.




Beskrivning av omradena och faktorerna i BFF[2]

A. Motivation till forandring

I. Programbehov: Miter personalens uppfattning om hur organisa-
tionen fungerar, t.ex. det radande utbudet av interventioner (pa
vilka grunder som beslut fattas och typ av insatser som erbjuds)
och organisatoriska férhéllanden (system, mal och budget etc.).

2. Utbildningsbehov: Personalens uppfattning om behovet av
utbildning, t.ex. 6kad sakkunskap eller tekniska fardigheter.

3. Krav pa férandring: Innefattar omgivningens (internt och
externt) krav pa att verksamheten ska forbattras.

B. Resurser

I. Arbetslokaler: Refererar till arbetslokalernas storlek och
moblering, majlighet till avskildhet, om lokalerna ar bekvama
och dandamalsenliga.

2. Personal: Fokuserar pa om det finns tillrackligt med personal for
att mota behoven och om personalen har den kompetens som
kravs for arbetet.

3. Utbildning: Mater om det inom organisationen (ledningens
prioriteringar, finansiella resurser) ges utrymme fér regelbunden
fortbildning.

4. Utrustning: Hanvisar framst till datorutrustning, som dator-
baserat dokumentationssystem, pa vilket sitt datorproblem
hanteras och om personalen ar néjd med utrustningen.

5. Internet: Anvandningen av e-post och om man anvander inter-
net i sitt arbete, t.ex. for att séka information.




C. Personalens egenskaper och formagor

I. Tillvaxt: Mater i vilken omfattning personalen varderar, har mgj-
lighet att s6ka och soker ny information inom sitt arbetsomrade.

2. Effektivitet: Handlar om personalens uppfattning om sina kun-
skaper och fardigheter samt i vilken man arbetet planeras och
genomfors.

3. Inflytande: Handlar om i vilken man personalen inspirerar och
paverkar varandra.

4. Anpassningsférmaga: Mater personalens bendgenhet att anpassa
sig till den nya organisationen.

5. Tillfredsstallelse: Mdter personalens tillfredsstallelse med sina
nuvarande arbetsuppgifter, i vilken grad de kdnner sig uppskat-
tade och trivs med sina arbetskamrater.

D. Organisationsklimat

I. Uppdrag: Handlar om huruvida verksamheten har ett tydligt
uppdrag och i vilken omfattning personalen anser att deras
arbete ligger i linje med malen.

2. Sammanhallning: Fokuserar pa personalens fértroende for
varandra och hur val de samarbetar.

3. Medbestimmande: Syftar pa den handlingsfrihet som persona-
len har i fraga om att fatta beslut och i vilken man regler och
policys begransar arbetet.

4. Kommunikation: Handllar om ledningens 6ppenhet for nya for-
slag och hur den interna kommunikationen fungerar.

5. Stress: Mater den upplevda arbetsbelastningen, stress och
frustration hos personalen.

6. Forandring: Avser ledningens benidgenhet till och formaéga att
uppratthalla féorandringsarbetet.

7. Ledarskap: Inriktar sig pa personalens fortroende for ledningen
och i vilken man personalen deltar i beslutsprocessen.




BFF kommer fran USA
och finns i flera versioner

BFF ér fran borjan ett amerikanskt instrument, Organizational
Readiness for Change (ORC), som har utvecklats av Wayne
Lehman, Jack Greener och Dwayne Simpson vid Texas Insti-
tute of Behavioral Research vid Texas Christian University
(TCU), USA, i borjan av 2000-talet. ORC utgar fran skalor
som anvints 1 tidigare forskning om organisationsklimat vid
TCU. Det finns flera parallella versioner av ORC, exempelvis
for personalnivé, ledningsniva och organisationsniva.

ORC utvecklades for organisationer som har till uppgift att
producera vard och behandling av alkohol- och drogproblem,
men principerna for ORC kan anvédndas éven i andra organisa-
tioner.

ORC ar vil anvént och utvérderat i USA. Det har ocksa an-
vénts och utvdrderats i England [3] och Italien [4] med goda
resultat. [ Sverige har ORC testats pa cirka 2 000 personer,
sasom mellanchefer och verksamhetspersonal inom socialt
arbete/omsorg och personal pa privata, kommunala och
statliga institutioner.

Resultat fran olika studier har visat pa ett starkt samband
mellan motivationen hos personal for att borja arbeta med en
ny metod eller ett nytt arbetssatt och klientutfall. Ju mer moti-
verad personalen var och ju langre implementeringsprocessen
framskred, desto battre var utvecklingen for klienterna [5].




| d4s mer

Socialstyrelsen www.socialstyrelsen.se/
evidensbaseradpraktik/beredskapforforandring

Kunskapsguiden www.kunskapsguiden.se/ebp/leda-
utvecklingen/ta-fram-en-vision/Sidor/Mat-beredskapen-
for-forandring.aspx

Att leda en evidensbaserad praktik — en guide for chefer
i socialtjinsten www.socialstyrelsen.se/
publikationer2012/2012-10-4

ORC vid Texas Institute of Behavioral Research, Texas
Christian University www.ibr.tcu.edu
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Forskning visar att det kravs vissa férutsattningar for att
genomfora férandringar, till exempel infora ett nytt arbetssitt.
Det ar dirfor klokt att underséka om dessa forutsattningar
finns innan man startar ett férandringsarbete. Socialstyrelsen
erbjuder intresserade organisationer att med hjilp av verktyget
BFF mita den egna organisationens férandringsberedskap.

Om enkatverktyget Beredskap for forandring
(artikelnr 2013-2-8) kan bestallas fran
Socialstyrelsens publikationsservice.
www.socialstyrelsen.se/publikationer

E-post: publikationsservice@socialstyrelsen.se

Fax: 035-19 75 29

Publikationen kan dven laddas ner fran www.socialstyrelsen.se
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