Hvorfor skaber Change Management veerdi?

Den hyppigste arsag til at en topleder fyres i dager darlig ledelse af forandringsprojekter!
(Kilde Leadership Excellence, sept. 2005) Men hvasf slar sa mange forandringsprojekter
fejl — og hvad har det med Change Management at ge?

Mange virksomheder oplever, at strategiske forawgdprojekter, ikke skaber den forventede veerdipsel
de har det rigtige indhold. Ofte handler det ordeatnedarbejdere, der skal realisere forandringg&e, er i
stand til at leve op til forventningerne.
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Hvad er Change Management?

Change Management er en systematisk tilgang hidatitere de menneskelige ressourcer i
forandringsprojekter. Disciplinen Change Managenmasitbzerer et professionelt metodeapparat, som
indeholder en sammenhaengende metodisk tilgangesaratkke veerktgjer til at understgtte
forandringsprocesser. Selvom forandringsprojekaerem lang reekke feelles karakteristika er det dog
vaesentligt i hvert enkelt tilfeelde, at udvikle gresifik Change Management strategi, der er tilpgackse
enkelte projekts egenart og virksomhedens kultur.

| bund og grund handler forandringsledelse om, gemimvolvering, at skabe engagement og kompetencer
til at gennemfere forandringen. Ledere, medarbejdgrandre interessenter skal proaktivt positiggéni
processen og have de ngdvendige kompetencer ogtéateanvende dem i den nye kontekst.

Hvad far vi ud af Change Management?

Seerligt tre forhold @ges markant, nar man seetkersfpa forandringsledelse. Det ferstdastigheden,som
forandringen gennemfgres med. At sendre holdningerdwikle nye kompetencer er en proces, der tager t
og ofte er lederne langt forud for medarbejderresldlsen har maske haft de strategiske overvejeiseye,
veeret involveret i hele forarbejdet og breender g@l¥orandringen. Men medarbejderne oplever ikke
ngdvendigvis den samme braendende platform elletessamme forretningsmaessige eller personlige
gevinster, men skal nu pa kort tid tilpasse sigtisagt: Jo hurtigere alle er med, jo hurtigefeatjebetaling
af investeringen vil virksomheden fa.

Det andet forhold, som gges er den ultimatigbredelseaf forandringen. Vi mennesker har en tilbgjelighed
til at g@re, som vi plejer eller springe over, hgeerdet er lavest, og derfor opstar individuellgaetser af
de gnskede arbejdsgange nemt. En proaktiv indaatsikre et godt tag i den enkelte medarbejdegnrder



opstar nye uhensigtsmaessige vaner, samt sikrke dteslrte medarbejdere og grupper nas af
forandringsindsatsen. Hvis alle traekker sammeaatdjgeres en starre del af de forventede benefits.

Som det tredje gges graderpadfessionalisme hvormed ledere og medarbejdere opererer i den nye
hverdag. Malrettet kompetenceudvikling seetter déweke i stand til at yde en optimal indsats. Endhu
plus pa bundlinien i form af starre konkurrencedygd og mere tilfredse kunder.

Hvordan begynder jeg?

Star du overfor at skulle igangsaette et forandgngjskt, s giv dig selv en lille lakmustest (sgufiboks).
Forandringsledelse bgr veere proaktiv og alleredegmtaenkes ved initiering af projektet. Bedstegara
for et succesfuldt projekt er en professionel Cleadignagement indsats, der bygger pa erfaring, "best
practice” og velfunderede metoder. En sidegevinsiteorganisationens generelle forandringsevnes,axgg
medarbejdertilfredsheden stiger.

Lakmus test

Kreever dit forandringsprojekt, at medarbejdernd: ska
» falge nye forretningsgange?
e &ndre holdninger og adfeerd, f.eks. behandle kuadarderledes?
* bruge nye systemer eller veerktgjer, der kreevelknyepetencer?
» indgd i ny organisering?

Er forandringen karakteriseret ved at:
* bergre mange forskellige medarbejdere, organiskeenheder og andre interessenter?
e veere under tidspres i forhold til gennemfarslen?

Har din organisation:
« ikke faet det forventede udbytte af tidligere fatdngsprojekter?
* mange samtidige forandringer i gang?
e ledere, der er uerfarne med implementering af finiager?

Jo flere gange du svarer ja, jo stgrre behov f@ngk Management!

Skrevet af Associate Partner, Monica Neesgaard, proacteur, mn@proacteur.com




