Insikter fran 33 ledare

om foréndring och dess pdverkan pd ledarskap och kommunikation

f sta monsterkarta — hosten 2025
v Candi & Company



Bakgrund

Under hosten 2025 genomférde vi pa Candi & Company djupintervjuer med 33 ledare i svenska
organisationer. Syftet var att forsta hur de paverkas av den hoga forandringstakten i omvarlden, allt
fran skiftande marknader och nya krav pa transparens till de mojligheter och utmaningar som Al fér
med sig. Vi ville fa syn pa vilka fragor som faktiskt upptar ledarskapet just nu och vad som gor att vissa
organisationer ror sig framat medan andra fastnar.

Det som framtrader ar inte 33 enskilda berattelser, det ar ett systemmonster.
Trots olikheter i storlek och verksamhet aterkommer samma teman, samma paradoxer, samma

understrommar. Det har dokumentet sammanfattar de tydligaste monstren, inte som definitiva
sanningar, utan som en karta 6ver det landskap svenska organisationer navigerar just nu.




Forandring sker i
tre lager samtidigt

Det tydligaste monstret i samtalen ar att all férandring sker pa tre nivaer samtidigt
och att problemen uppstar nar organisationer forsoker hantera endast en av dem.



e Det operativa lagret

FOR MANGA INITIATIV,
FOR LITE RYTM

"Nar allt ar viktigt blir inget viktigt."

Den meningen aterkom iflera samtal,
formulerad pa olika satt. Strategier
som aldrig landar. Handlingskraft som
ersatts av diskussion. En normaliserad
trétthet i organisationer som standigt
ar"i forandring" utan att nagot
forandras.

Har ser vi att ju hogre forandrings-
trycket blir, desto svarare blir det att
fatta beslut. Radslan for att gora fel
overtrumfar modet att agera.

Detta monster bekraftas inte bara i
enskilda organisationer. Bransch-
organisationer ser samma tendens
over hela arbetsmarknaden.

e Det relationella lagret

TILLIT SOM
INFRASTRUKTUR

Tillit ar inte ett "mjukt inslag" i
forandring, det ar grundférutsattningen
for att nagot ska handa i praktiken.

Nar tilliten brister riskerar informationen
att filtreras, team splittras, konflikter
mellan centralt och lokalt att forstédrkas
och deninterna kommunikationen att
kollapsa.

Har sag vi ett ovantat monster. Nar VD
saknar egen stédstruktur, dvs ndgon att
tanka hogt med, nagon som hjalper till att
halla riktningen, paverkas hela
organisationens tillit.

Ledare som sjélva saknar stod har svarare
att bygga det fér andra.

e Det existentiella lagret

MANNISKANS BEHOV
AV MENING

Né&r mening saknas forsvinner
forandringskraften, oavsett hur bra
strategin ar.

Under det operativa ligger ett lager som
sallan far utrymme irapporter. "Det har
ska vara lustfyllt", saen ledare. "Vi
behdéver kidnna stolthet dver det vi
astadkommer", sa en annan.

Flera organisationer uttrycker att de vill
ha innovation och mod, men styr
fortfarande ofta genom kontroll och
KPl:er som maéter trygghet.

Detta far motsatt effekt. Kontroll riskerar
att doda det mod som kravs for att
forandra pa riktigt.
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Fyra saker som
overraskade

Mycket av det vi tog del av bekraftade sadant vi redan anat. Men fyra teman Overraskade oss,
bade i sin tydlighet och i hur konsekvent de aterkom 6ver helt olika organisationer.



G Al ar inte teknik, det ar kultur

Alla talar om Al, fa anvander det pa riktigt. Ny teknologi
kraver att alla @r nyborjare. | expertmiljoer dar kunnande
ar status riskerar okunnighet att bli skamfylld och da
riskerar utvecklingen att bromsas upp.

De organisationer som lyckas satter tydliga férvantningar,
ger stod och integrerar Al i vardagen. Teknikinvesteringar
utan kulturforandring riskerar att bli dyra projekt snarare
an reella skiften.

e Den storsta flaskhalsen ar

intern kommunikation

Nar forandringstakten 6kar blir intern kommunikation
ofta den svagaste lanken. Den externa kommunikationen
fungerar men internt nar budskapen inte fram. Spraket
ar for abstrakt, forankringen fér grund, upprepningen for
sallsynt.

Flera ledare beskrev att de saknar strategiskt bollplank
pa kommunikation, nagon som kan hjdlpa dem att fa
forandringen att landa i organisationen.

e Stress driver, forstaelse transformerar

Manga férandringsprojekt startar i radsla och FOMO snarare
an insikt, ibland utan forstaelse for varfor eller vad som ska
uppnas.

Det gor att resultatet riskerar att bli aktivitet, men utan
rorelse framat. Vi digitaliserar gamla processer i stallet for
att transformera till nya. Vi gor samma sak snabbare, men
inte nya saker pa nya sétt.

Kanslor styr forandring mer an
modeller

Kontrollbehov, oro, skam och frustration 6ver forlorad
autonomi dr inte stérningsmoment , de ar grundldggande
delar som maste adresseras for att férandring ska lyckas.

De ledare som beskrev framgangsrika forandringar talade inte
om att kontrollera processen, utan om att sta i den, med
narvaro, sjalvinsikt och en vilja att lyssna.

-

<
=
Q
'y
Q
=
(1)
=
(7]
o
3
(e
<
(1]
=
=
Q
(72
)
Q.
(2]




Vad kul att du ville ta del av var rapport!

Under varen 2026 fortsitter undersékningen med ambitionen att na 100 samtal. Med
fler réster blir det méjligt att se vilka monster som haller, vilka som nyanseras och vilka
nya som eventuellt framtrader.

Om Candi & Company
Vipa Candi & Company hjalper organisationer att navigera i forandring genom kommunikation, kultur och

ledarskap. Viarbetar nara vara kunder med samtal, analys och praktiska verktyg for att skapa rorelse, klarhet
och trygghet mitt i det komplexa.

Hor gdrna av dig

Om du vill bidra till nasta fas, eller reflektera 6ver vad detta betyder i din egen organisation, hor gdrna av dig.

Visoker fler ledare som vill vara med och kartlagga forandringslandskapet.

Helena Didehvar Carin Liljebjorn Kukavica
helena@candi.se carin@candi.se
076-526 68 95 076-137 7441

OM UNDERSGKNINGEN

Organisationema som intervjuats
spdnner fran start-ups med ndgra fa
anstdllda till koncerner med éver

15 000 medarbetare.

Intervjupersonerna har roller sGsom
VD, HR-chef/dire ktér, kommunika-
tionschef/direktor och verksamhets-
ledare inom bade privat och
offentlig sektor.

Analysen genomférdes med stéd av
Al-verktyg fér ménsterigenkédnning
over alla 33 samtal, kompletterat
med manuell kvalitativ tolkning.
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