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FINANSFORBUNDET

- gode rad til at fa
Indflydelse under digitale
omstillingsprocesser



Indledning

Det finansielle omréde er i disse ar under hastig forandring, og
det skyldes i hgj grad digitaliseringens indtog. Udviklingen og
implementeringen af nye teknologier og indfgrslen af nye
mader at kommunikere og arbejde pa stiller nye og ofte hojere
krav til nutidens finansansatte og til moderne finansielle
arbejdspladser.

Omstillingerne kan ofte bringe helt nye muligheder med siqg for
bd&de virksomheder og medarbejdere, men det gaelder om at
have hele organisationen med pd den digitale omstillingsrejse,
dvs. bade for (idéudviklingsfase), under (implementeringsfase)

oq efter (driftsfase] projektet spseettes. Som tillidsvalgt, eksem-
pelvis medarbejdervalgtbestyrelsesmedlem, kredsbestyrelses-
medlem, tillidsmand, medlem af samarbejdsudvalg mv.,, kan du
have en vigtig rolle med at spille ind med din viden om medar-
bejderne og virksomheden.

Finansforbundet har udviklet 10 gode rad til dig, der arbejder
med at f& indflydelse under digitale omstillingsprocesser. Du
kan bruge de tirdd som inspiration til den videre dialog om digi-
tale og andre forandringsprocesser.



Ti gode rad

qgitaliseringsprojekter,inden de saet-
——tesigang - og vaer med til at kom-
munikere det bredt ud i organisationen.

J] Sperg ind til formdl og mél med di-

opleeggene ved at stille de rele-

Q Du skalturde udfordre beslutnings-
“~“—vante og kritiske sporgsmal.

Undervurder ikke din egen rolle og
pavirkningskraft i forskellige faser
af transformationsprocessen.

pert,mendinrolle skal veere atforsté
ogomseaette de bredere konsekven-
ser af digitaliseringen for arbejdspladsen.

Z‘ Dubehgverikke vaere teknologieks-

Soeqg indflydelse tidligt, s& har du
5 sterre mulighed for at pdvirke be-

slutnings- ogimplementeringspro-
cesserne

Kortlaeg mulige rum for indflydelse
-bdde formelle og uformelle -idin
virksomhed, og afklar mandatet.

Hav for gje, atdigitale transformati-
;; onsprocesser harmange ligheder

med traditionelle forandringspro-
cesser, men at de kan vaere mindre flek-
sible og transparente.

Vaer medtilatudvikle en faelles stra-
teqisk retning for indflydelse.

Patag digrollen som bdde brobyg-

gerog udfordrer - og serg for atop-

bygge nye relationer p& tveers of
virksomheden oqg fagligheder.

v Seet fokus pd ledernes og
1 medarbejdernes behov for
— digitale kompetencer og pd
at opbygge ngdvendige nye ressourcer
i virksomheden. 1Sperg ind til formal og
mal med digitaliseringsprojekter, inden
de seettesigang - og veer med til atkom-
munikere det bredtud i organisationen.



Indflydelse pa digitale omstillinger

1. Formdl og mdl med digitaliseringsprojekter

Na&r nye digitale projekter skal udvikles og udrulles, er detvigtigt
atholde sig for gje, hvad detegentlige formdl og endegyldige mél
med projektet er. Er det en forretningsudviklingsevelse, en opti-
meringsovelse eller noget helt tredje? Forst nér formdél og mal er
afklaret, vil det give mening attale om, hvordan man kan néd ma-
let. Deter nemlig ikke altid givet, atindferslen af nye digitale red-
skaber vil skabe de resultater, man er pd& udkig efter.

Som tillidsvalgt skal man sé vidt muligt forsege at understatte
en bred kommunikations- og dialogindsats, der kan veere med
til at skabe transparens og forstdelse for projektet. Det vil be-
greense de usikkerheder, der kan opstd blandt medarbejdere,
hvis ikke man forstar formdlet og konsekvenserne af digitale
omstillingsprojekter.

Konkret kan der planlaegges informationsmader, hvor medar-
bejdere aktivt involveres, far mulighed for at stille spgrgsmal til

projekter og relevante beslutningstagere og at lufte eventuelle
bekymringer.

2. Udfordre beslutningsoplaaggene konstruktivt

I langt de fleste tilfaelde medferer en bred involvering af organi-
sationen og en konstruktiv kritisk stillingtagen til digitale omstil-
lingsprocesser et langt bedre forlgb og et starre engagement
blandt medarbejderne. Og det kraever naturligvis, at ledelsen
er lydher over for nye konstruktive forslag.

Som tillidsvalgt, skal man turde stille de relevante spergsmail til,
hvilken betydning den digitale transformationsproces vil have for
medarbejderne og arbejdspladsen som helhed.

Relevante spargsmal kan veere: 'Hvorfor er omstillingen ngdven-
dig? 'Hvilke fordele/muligheder opnds der for virksomheden -
og ikke mindst for den enkelte medarbejder?, 'Hvilke forandrin-
ger vil have den storste effekt pd medarbejdernes arbejdsliv?’



3.Dinrolle er vigtig i alle projektfaser

Ofte vilman somtillidsvalgt ferst blive inddrageti digitale omstil-
lingsprocesser, efter selve idéudviklingsfasen er afsluttet, og de
overordnede strategiske rammer er fastlagt. Hvis inddragelsen
forstsker under selve implementeringsfasen, skal man fortsat for-
spge atfdindflydelse inden for de rammer, der nuengang gaelder.

Man kan fx over for ledelsen understrege vaesentligheden af at
operere med sdkaldte "gevinstejere” fremfor "projektejere”. Alt for
ofte gdr negleindsigter og -ressourcer tabt, ndr projekter over-
gar fra idéudviklingsfasen til implementeringen og driften. Der-
for skal man serge for atinvolvere en bred medarbejderkreds sa
tidligt som overhovedet muligti projekterne. Det er ogsé med til
at minimere risikoen for, at projekterne mgder modstand og kri-
tisk stillingtagen blandtmedarbejdergrupperne senere i forlgbet.

Dette haenger ulgseligt sammen med forskellen mellem "bot-
tom-up” og "top-down"beslutningsprocesser. Motivationen blandt
medarbejdere er ofte markant hgjere ved "bottom-up”-drevne
processer, hvor der er mulighed for involvering og indflydelse,
og hvor medarbejderne foler en storre grad af projektejerskab
og samherighed.

4. Ikke teknologiekspert, men forstaelse for digitaliseringens
betydning for arbejdspladsen

Selvom du ikke er ekspert pd alle de nye teknologiske begre-
ber, funktioner og landvindinger, skal du ikke lade dig spille of
banen. Som tillidsvalgt bestdr din vigtigste opgave i at bruge
din seerlige viden om medarbejderne og arbejdspladsen til at
pege pd projektets mulige konsekvenser for medarbejdernes
daglige virke og for arbejdspladsen, fx betydningen for medar-
bejdernes produktivitet, motivation og trivsel. Din arbejdsplad-
sindsigt kan i mange tilfaelde resultere i et bedre og mere nuan-
ceret beslutningsoplaeq.

5. Kom tidligt p& banen

Jo tidligere og hurtigere du kan gere din holdning gaeldende, jo
storre sandsynlighed er der for, at du kan gere en reel forskel.
Man skal gd efter at fa indflydelse allerede i projektets spaede
opstartsfase, hvor de vigtige beslutninger endnu ikke er truffet.
Optimaltset skal medindflydelsesindsatsen eksekvereside gver-
ste beslutningsrum, eksempelvisisamarbejde med den gverste
ledelse eller med projektledelsen for digitaliseringsprojektet, og
gerne sd tidligt som overhovedet muligt.

| praksis kan detvaere svaertatf& adgangtil beslutningsrummene,
ogtillidsvalgte bliver ofte forstinformeret og involveretiselve im-



plementeringsfasen. Men ogsé her kan der fortsat veere plads
og mulighed for at ggre en reel forskel jf. rdd 3. Opstillingen af
en raekke forskellige scenarier kan desuden vaeere med til atillu-
strere konsekvenserne af den valgte strateqi overfor ledelserne.

Hvis man ovenikgbet kan levere et konstruktivt og alternativt lgs-
ningsforslag til, hvordan en optimal digital omstillingsproces kan
udformes, hvor medarbejdere og arbejdspladsen tiilgodeses
mest muligt, s& er man ndet meget langt.

6. Kortlaeg dine muligheder for indflydelse, og brug dem rigtigt
Det er vigtigt at vaere bevidst om, at indflydelse kan opnds pd
mange forskellige niveauer i en organisation - lige fra det over-
ste ledelseslaqg til mellemledere, teamledere, projektledere, og
styre- og arbejdsgrupper. Afhaengigt af, hvilken dagsorden man
onsker atpdvirke, skal man neje overveje, hvilketledelseslagman
gartil. | nogle situationer kan det vaere fordelagtigt at henvende
sig direkte til overste niveau. | andre situationer kan det veere
en bedre strateqi at bearbejde laengere nede i organisationen.
Husk ogsd, at drefte og afklare dit mandat med de relevante
personer.

1. Forskellen pa digitale omstillingsprocesser og klassiske
forandringsprocesser

Digitale omstillingsprocesser omtales ofte som fundamentaltan-
derledes end klassiske organisationsforandringer. Faktum er, at
dererenreaekke overlap mellem de to typer forandringsprocesser.
Usikkerhed og frustration blandt medarbejdere om, hvad foran-
dringerne fér af konsekvenser for den enkelte, er ofte densamme.
Ogsd metodertil atleegge en deemper pd disse bekymringerer
ensforbeqgge typer omstillingsprocesser. Detdrejer sigibegge
tilfeelde om atudvise sterre dbenhed oginvolvering og anleegge
en mere dialogbaseret tiigang i processen.

Men digitale omstillingsprocesser har ogsd nogle helt seeregne
karakteristika, som man somtillidsvalgt skal veere saerligt opmaerk-
som pd.Der er ofte langt mindre fleksibilitet og transparensidigitale
omstillingsprocesser, fordi projekterne ofte er meget ressource-
tunge. Og sd& udbredes digitale veerktgjer med langt hgjere ho-
stighed ogvolumen endide klassiske organisationsforandringer.

8. Felles strategisk retning for indflydelse

Opbygningen af enfeelles strategisk retning under digitale trans-
formationsprocesser er med til at sikre, at alle interessentgrup-
per arbejder ud fra det samme mal og retning i forhold til, hvad
man gerne vilopnd. En koordineretog mobiliseretindsats pd flere



fronter og flere niveauer kan blive den afgerende faktor, der ek-
sempelvis far ledelsen til at lytte og handle ud fra det. Det er sd-
ledes sveertatignorere konstruktive og samstemmende budska-
ber fra mange forskellige steder i organisationen.

Konkretbegr der udvikles transparente kommunikationsindsatser
omkommende digitaliseringsprojekteriform af plakater, interne
webinarer med Q & A's, nyhedsbreve, oplysningsmails, hacka-
tons og case competitions, hvor medarbejdere inddrages og far
mulighed for at give deres holdninger til kende. Det vil ogsd give
ledelserne et indtryk af, hvordan organisationen som helhed er
stemt over for de nye digitaliseringsprocesser.

9. Brobygger pd tveers af organisationen oqg fagligheder

Som tillidsvalgt bliver det i fremtiden vigtigere end nogensinde
for at opfange nye input og tendenser pd tveers af flere forskel-
lige afdelinger og at formd at bygge bro mellem forskellige fag-
ligheder, ndr digitale omstillingsprocesser igangsaettes. Det
skyldes den hastighed og volumen, hvormed de nye digitale tek-
nologier og veerktgjer udrulles. Det skyldes ogsd de nye mdader,
organisationer arbejder pd, hvor man i stigende grad arbejder
i tveerfaglige projektteams pd tvaers af afdelinger, fagligheder
og landegraenser.

Sa&fremt man skal anerkendes som en trovaerdig sparringspart-

ner for eksempelvis den gverste ledelse, gaelder detom athave
detngdvendige netvaerk pd plads i organisationen, der kan for-
syne én med den efterspurgte viden.

Konkret kan du eftersperge, at der etableres samarbejdsorien-
terede dialogfora mellem afdelinger, fagligheder oqg forskellige
medarbejder- og ledelsesniveauer - b&de fysiske og digitaltba-
serede fora, derkan hjaelpe med atskabe relationer ogindflydelse.

10. Digitale kompetencer hos ledere og medarbejdere

Der er ikke nogen forventning om, at du skal veere teknologieks-
pertfor atkunne gve indflydelse under digitale omstillingsproces-
ser, men det er en fordel, hvis man har et vist kendskab, interesse
ognysgerrighed over for nye teknologier. Derfor kan det betale sig
atoparbejde basale feerdigheder i digitalisering lige fra tekniske
kompetencertil kritisk teenkning, digital dbenhed og parathed [Tech
Sawviness). Dette gaelder ikke kun for medarbejderne - ogsd le-
derne borhave et vist digitalt kendskabs- og kompetenceniveau.

Konkretkan du eftersporge, atder udvikles forskellige e-laerings-
platforme, online kurser og serious games, der kan vaere med til
at ege opmaerksomheden og informere medarbejdere oq til-
lidsvalgte om digitale projekter samt hgjne kendskabsgraden
og kompetenceniveauet indenfor digitalisering.
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