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Mai este, oare, nevoie sd argumentdm de ce avem nevoie sa <1 O Cla 1] schimbparea’
Schimbarea este un proces permanent si, in mediul organizational, poate reprezenta orice, de la

cel mai insignifiant aparent aspect pana la marile schimbari de paradigma, asa cum este cea pe care o

traversam chiar acum. De aceea, este esential pentru orice organizatie sa aiba persoane abile si
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specializate in gestionarea tuturor proceselor asociate schimbarii. Ori, aici, intervine managementul

schimbarii care inseamna acea zona de intersectare a schimbarii si managementului de proiect. Practic,

el reuneste modul in care liderii si managerii gestioneaza procesele, sistemele, structura organizational3,

rolurile, precum si moralul general al tuturor intr-un moment de tranzitie din organizatie.

Tn orice proces care presupune schimbare, de fapt, una dintre cele mai mari provocéri cu care se poate

confrunta cineva in mediul lucrativ, managementul reprezinta cheia de reusitd sau, dimpotriva, de esec

rasunator prin influenta pe care o are asupra intregului proces. Potrivit studiilor, 70% dintre actiunile de

schimbare dintr-o organizatie esueaza. Motivul? Mai bine zis, motivele:

= managementul nu sprijind schimbarea: 33%
Ll angajatii sunt rezistenti la schimbare: 39%

= nu existd resurse sau buget adecvat: 14%

. diverse obstacole: 14%

De aceea, astfel de statistici subliniaza rolul managerului si principalele nevoi carora trebuie sa se

adreseze: perceptia angajatilor si comunicarea adecvata.

Pentru a dezvolta un plan de management complex si complet privind schimbare, este necesar

sa cunosti care sunt principalele obstacole si modul in care sa li te adresezi cu eficienta:

e Rezistenta angajatilor: daca majoritatea angajatilor nu sunt aliniati modificarilor produse, atunci,

tranzitia nu va fi nicidecum una rapida. Drept rezultat, nu vor transforma implementarea

schimbarii intr-o prioritate si, de aici, productivitatea va avea de suferit. Acest lucru se intampla

de obicei pentru acele organizatii unde cultura nu este una suficient de insusita si de recunoscuta

de angajati, comunicarea nu este clarg, iar angajatii sunt Iasati in afara oricarui proces de decizie.

e Planificarea: o tranzitie la nivelul intregii organizatii poate fi un proces extrem de coplesitor si de

stresant. Acesti doi factori pot determina managerii sa omita din cadrul detaliilor vitale si acele

parti interesate esentiale care trebuie sa fie implicate in discutiile despre schimbarea produsa.

De aceea, fiecare aspect al derularii procesului de schimbare trebuie abordat, iar raspunsurile

potentiale ale angajatilor si ale clientilor trebuie sa fie identificate.

e Lipsa de comunicare: managerii si liderii organizationali nu sunt intotdeauna transparenti cu

privire la provocarile cu care se confruntd organizatia. Prin urmare, atunci cand schimbarile se
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produc, angajatii nu au niciun fel de context necesar pentru motivul pentru care trebuie sa aiba
loc aceste schimbari. Din acest motiv, Thainte de o schimbare masiva, este nevoie de dialog
transparent in asa fel incat sa fie evitate reactiile negative ale angajatilor la adresa schimbarii.

e Acordul de conducere: nimic nu poate deraia o tranzitie mai rapid decat lipsa angajamentului
celor implicati in actul de conducere. intr-un proces de schimbare, unii manageri pot considera
ca este necesara schimbarea, in timp ce altii nu sunt de acord si isi vor folosi pentru a-si transmite
antipatia. Acesta este motivul pentru care este vital ca orice schimbare sa inceapd de sus in jos,
implicand toate nivelurile si toti factorii de conducere din organizatie in toate conversatiile initiale
despre plan de schimbare, explicand extrem de bine si de ce este esentiala schimbarea pentru
succesul organizatiei.

lar daca provocarile schimbadrii le stim deja, este necesar sa trecem la urmatoarea etapa importanta. lata

care sunt, in orice proces de management al schimbarii acele principii care ii creeaza fundamentul:

1. Diagnosticarea problemel

Tnainte ca orice schimbare si poatd avea loc, trebuie identificatd o problema3. Taiichi Ohno, pionierul
sistemului Toyota Production, a dezvoltat un mod simplu de identificare a problemelor in cadrul unei
organizatii. Metoda lui (citeste aici mai multe) este cunoscuta sub numele de ,Cele cinci de ce”. Prin
aceasta metoda, se ia un proces si se intreaba de ce nu a produs rezultatul dorit. Acest lucru conduce
apoi la incd alte patru intrebdri care permite s3 se ajunga la cauza principald a problemei. In cele din
urma, aceste raspunsuri etapizate conduc la o conversatie despre modul in care poate fi remediata cauza
principala. Aceasta metoda poate fi implementata la scara larga si implica anchete si grupuri focalizate

pentru a identifica acele domeniile cu probleme care necesitd abordare.

2. Conducerea schimbarii prin cultura de
organizatie

Orice proces de schimbare presupune automat si in mod obligatoriu luarea Tn considerare a culturii
organizationale existente.

Cultura organizationald este cea care informeaza modul in care oamenii interactioneaza intre ei, se

comporta si lucreaza Tmpreunad in cadrul organizatiei. Aceasta abordare ii ajuta pe lideri sa depdseasca
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orice rezistentd la schimbare care va fi atasata unei culturi deja stabilite. Si chiar daca aceasta poate fi
doar de naturd informala si mai putin resimtita, liderii nu pot ignora efectul pe care acesta il are asupra

incercdrii de a aduce orice schimbare n organizatie.

3. Incepe de la varf

Pentru a prezenta efectiv orice schimbare angajatilor de la nivelele inferioare, managerii trebuie sa fie
uniti. Daca cei care alcatuiesc C-Suite discutd despre schimbare si isi rezolva problemele, atunci este mai
usor pentru fiecare dintre ei sa raspunda la intrebarile pe care angajatii lor le pot avea si sa continue sa

lucreze intr-o formula aliniata si unitara in procesul de schimbare.

4. Implica toate nivelurile

n timp ce planificarea unei lansari de schimbare trebuie s inceapd de la varf, angajatii de nivel mediu
si cei din prima linie trebuie sa fie adusi si implicati Tn proces la scurt timp dupa aceea. Acestia sunt cei
fn masura sa aduca in prim plan orice preocupari logistice sau tehnice pe care superiorii lor ar putea sa
nu le cunoasca. De asemenea, tot acestia sunt cei care pot prezenta o perspectiva asupra modului in
care schimbarea ar putea afecta clientii si modul in care propriile echipe o vor percepe si primi.
Contributia angajatilor si a liderilor de nivel mediu va atenua majoritatea erorilor, deoarece acest grup

este cel mai constient de modul in care schimbarea va avea impact.

5. Creeaza o coalitie

Cei care conduc schimbarea nu pot gestiona sarcina provocatoare de a-i aduce pe toti la bord. De acees,
ei trebuie sa aduca persoane interne organizatiei cu putere declarata, precum si lideri informali, cum ar
fi influentatori, angajati veterani si partile interesate in care vor avea incredere si alti angajati. Tranzitia
poate fi mult mai confortabila daca liderii identifica aceste persoane si le implica in planul de schimbare
pentru a-i ajuta pe toti sa se adapteze.

Toate aceste persoane pot forma o coalitie care pot ajuta in dispersarea tuturor mesajelor legate de
schimbare, comunica pozitiv cu angajatii pentru a le asigura liniste si confort si a-i alinia si compatibiliza

pe toti Tn procesul de schimbare.
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o. Ofera instructiuni clare

Este necesar ca liderii schimbarii sa lucreze indeaproape si in permanenta cu coalitia, pentru ca aceasta
sa fi ajute sa disemineze toate informatiile privitoare la schimbare. Angajatii trebuie sa primeasca si sa
inteleagd care sunt acele motive clare si logice pentru schimbare, si, de asemenea, sa primeasca
instructiuni usor de inteles pentru a implementa schimbarea. Aceste actiuni presupun o serie de intalniri
mai mici, instruirea managerilor cu privire la modul de transmitere corecta a detaliilor de tranzitie si
sondaje pentru identificarea acelor intrebari cheie care ar putea fi necesare pentru a fi abordate intr-un
cadru mai larg.

Nu este si nici nu va fi usor pentru angajati sa adere imediat la schimbare din cauza curbelor de invatare
si a vechilor obiceiuri. Din acest motiv, este imperativ pentru lideri sa sublinieze care sunt acele
comportamente si actiuni pe care angajatii le pot adopta/ intreprinde la modul imediat de-a lungul

perioadei de tranzitie care sa i ajute sa o faca intr-un mod lin.

/. Comunicare transparenta

Este unul din elementele cruciale in derularea si implementarea schimbarii. De la cele mai mici semne
ale schimbarii pana la intalnirile initiale privitoare la implementarea ei, liderii trebuie sa mentina cel mai
ridicat nivel de transparentd cu toate partile interesate interne. Daca angajatii simt sau au impresia ca se
fac acorduri si concesii prin spatele lor, fara a fi informati cu privire la deciziile specifice, atunci, cel mai
probabil, se vor instala panica si sentimente negative. De aceea, liderii trebuie sa comunice eficient,

asigurandu-se ca nu exista nimic ldsat ascuns.

8. Training

Un principiu care merge si ar trebui sa meargd mand-n mana cu transparenta in comunicare. Pregatirea
angajatilor pentru schimbare necesitd timp si rabdare. De aceea, managerii schimbarii trebuie sa
dezvolte un program cuprinzator de training care sa solicite participarea tuturor angajatilor, care nu
numai ca i Tnvata noi principii si tehnici, dar poate servi si ca sesiune de Intrebari si raspunsuri pentru a

raspunde intrebarilor si preocuparilor persistente.

0. Intrebari si preocupari
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Studiile arata ca, in general, peste 40% dintre angajati nu sunt constienti de modul in care trebuie sa
implementeze modificarile indicate. Prin urmare, este vital ca managerii si liderii schimbarii sa ofere
intotdeauna oportunitati pentru interogare. Acest lucru poate fi facut sub forma de sesiuni online si

deschise, in care angajatii pot intreba despre modul in care schimbarea ii va afecta direct.

1@ %Qtutu formale si informale

Soluli Tormale schimbarile de orice fel ale unei organizatii pot necesita o schimbare de politici
si proceduri. Prin urmare, liderii trebuie sa tina evidenta modului in care schimbarile au impact asupra
procedurilor, politicii de resurse umane, obiectivelor organizationale sau orice altd documentatie oficiala
care trebuie manipulata si transmisa angajatilor.
= Solulll mnformale in acest caz, vorbim de memento-uri ale istoriei, traditiei si culturii
organizatiei pentru ca, atunci cand vremurile devin dificile, meritd si este chiar indicat sa amintim
ancorele care pot tine impreund o echipd. Mesajele motivationale, un buletin informativ intern, politicile
usilor deschise si implicarea influentatorilor organizatiei sunt informale, dar sunt la fel de importante ca

solutiile formale.

11. Responsabilitate

Este vital pentru liderii responsabili cu gestionarea schimbarii sa se asigure ca toate nivelurile angajatilor
sunt rdspunzatoare pentru modul Tn care implementeaza noi metode. Ei sunt aceia care trebuie sa
stabileasca asteptari si reguli clare pentru modul in care partile interesate interne faciliteaza un proiect
de tranzitie. Responsabilizarea membrilor echipei ofera, de asemenea, angajatilor un sentiment de

proprietate care, la randul lor, fi face sa investeasca mai mult in schimbarea ce se produce, care are loc.

12. Apreciere sl recunoastere

O schimbare poate fi coplesitoare si dificild, de aceea este esential ca liderii schimbarii sa recunoasca
pasii pozitivi pe care toti angajatii 1i fac in aceasta tranzitie. Acest lucru se poate produce printr-o adunare

a organizatiei sau printr-un simplu ,multumesc”, pentru a informa angajatii cd eforturile lor sunt
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recunoscute si apreciate. La randul sdu, acest lucru poate fi folosit si ca factor motivator pentru a

mentine efortul favorabil de munca.

13. Acordarea de suport permanent

Tn timp ce evaluarea continud este esentiald, in acelasi timp trebuie s& existe si un plan pentru sustinerea
continua. Scenariile in care angajatii se pot baza pe schimbarea facuta pentru a aduce inovatie in cadrul
organizatiei pot fi realizate numai daca existd formare continud, educatie si o cultura a sprijinului si
suportului. Angajatii trebuie sa stie ca dezvoltarea lor in raport cu schimbarea este la fel de importanta-

sau chiar mai mult!- decat schimbarea in sine.

14. Bvaluare

Evaluarea procesului de dezvoltare a schimbarii nu constituie o sarcina unica. Ea trebuie sa faca parte
regulat din politici si proceduri pentru ca aflarea tuturor acelor aspecte care functioneaza si care nu
functioneaza, indiferent de importanta sau amplitudine, iti va oferi posibilitatea sa depasesti orice
potentiale probleme Tnainte ca importanta si marimea lor s3 creascd. in plus, o schimbare poate esua
din diverse si numeroase motive, dar nimeni nu va sti asta daca nu exista date care sa sustina tot ceea
ce se intampla. Motiv pentru care, trebuie sa te concentrezi pe colectarea datelor cantitative si calitative
care evalueaza progresul schimbarii. Acest lucru te informeaza in timp real si continuu daca totul merge
conform planului sau daca trebuie sa faaci unele modificari, iar acest pas, pana la capat unul simplu,

poate preveni un esec general in viitor.

15. Utilizarea tenhnologie

Traim intr-o lume digitald, deci este in avantajul tdu sa o folosesti pentru a te ajuta in toate eforturile de
comunicare. De aceea, iti recomandam sa folosesti tehnologia in urmarirea si aplicarea tuturor
principiilor managementului schimbarii atat pentru a cdpata eficienta, cat si pentru a-si usura eforturile.
Si, extrem de important, sd nu uitam de activitatile, instrumentele si metodologiile de sprijin, care, in

cazul managementului schimbarii, nu sunt nicidecum optionale!
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Cel mai adesea, ele sunt dezvoltate si gestionate intern de cdtre echipa de change management sau de
catre partile interesate ale procesului de gestionare a schimbarii. Acestea pot include:

= Road maps pentru produse sau afaceri

= Evaludri ale disponibilitdtii

= Tutoriale de instruire si sesiuni de educatie

= Forumuri de feedback ale pdrtilor interesate

= M@dsurdtori si analize

=  Managementul rezistentei

= Plan de imbundtdtire continud

= Business Case
Tn plus, la momentul actual, in ceea ce priveste managementul schimbdrii, existd numeroase metodologii
dovedite. Unele modele se concentreaza pe schimbarea individului ca metoda de schimbare culturala si
unele au structuri si cadre pentru a ghida si translata in moc concentrat o intreagd organizatie spre
schimbare si imbunatatire. Nu exista nicio solutie ,corecta”, dar cu cercetarea, explorarea si planificarea
resurselor, este posibila o strategie de gestionare a schimbarii indiferent de dimensiunea sau necesitatea

organizatiei.

Pana data viitoare,
Te invitdm sd descoperi cursurile si programele marca CODECS pentru acel pas care sd facd diferenta in cresterea

ta profesionald si personald. Alegerea iti apartine pe deplin. Noi suntem pregdtiti sd iti oferim conditii de excelentd
atdt in formarea ta profesionald, cdt siin ceea ce priveste siguranta ta.

Acceseazd intregul Calendar de cursuri si evenimente CODECS.

Pentru informatii si detalii despre inscrierea la un curs, un consultant iti sta la dispozitie la unul
din numdrul de telefon: 021.252.51.82 sau prin email la adresa: training@codecs.ro.

Echipa CODECS
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