Fri os for endnu et forandringsprojekt!

Af: Susanne Teglkamp, Ledelsesr8dgiver i Teglkamp & Co. www.teglkamp.dk

Kunne det vaere en af dine medarbejdere, der kom med det udbrud, hvis du i
morgen praesenterede dem for et nyt forandringsprojekt? Eller dig selv, hvis din
chef introducerede et nyt forandringsprojekt? Skulle det veere dig eller medarbej-
deren, der sagde eller taenkte sddan, sa behgver det hverken vaere dig eller med-
arbejderne, der er noget galt med.

Der er en grund til, at mange medarbejdere - 0gsa ledere for den sags skyld, far
et lidt treet blik, ndr de praesenteres for endnu et forandrings- !

projekt. Treetheden skyldes, at der stadig er gang i 3-4 foran-
dringsprojekter, som endnu ikke er afsluttede. Hertil kommer
de forskellige projekter gennem tiden, som bare gik i sta eller i
veerste fald kuldsejlede. Det treette blik kommer ogsa af fore-
stillingen om, at man nu kan se frem til at skulle bruge en
masse ekstra tid pd det nye forandringsprojekt, samtidig med
at der er stadig er alle de almindelige daglige opgaver, som jo
ogsa skal Igses.

Klassiske faldgruber i forandringsprojekter

Det er ikke raketvidenskab at forudse, hvorndr risikoen gges for at et forandringsprojekt mis-
lykkes. Lad mig bare naevne nogle af de helt almindelige faldgruber:

Vi kan ikke se eller forst§ ikke form8let med forandringen

Hvorfor skal vi nu forandre igen, det gar jo ganske udmaerket? Hvis du bliver mgdt med det
spgrgsmal eller et der ligner, handler det oftest om, at du ikke har form&et at kommunikere
formalet med forandringen tydeligt nok. Dertil kommer, at du ogsd skal kunne fortzelle pa hvil-
ken made forandringen adskiller sig i positiv retning i forhold til det man kender i dag. Kan du
ikke det, har du ikke gjort dit forarbejde godt nok. Sa er det en ommer, inden du praesenterer
det for dine medarbejdere.

Vi er bange for, at vores job eller position bliver forringet

Der er ingen, der har lyst til at f3 et d%rligere job. Hvis man oplever at forandringer kommer til
at tage noget fra en, som man ikke har lyst til at miste, er det helt forstdeligt, at man reagerer
negativt pa forandringen.

Som leder er det din opgave at tage hand om de medarbejdere, der reelt kommer til at opleve
et personligt negativt resultat at forandringen. Tal med dem og se, om du kan ggre det lettere
for dem, om du kan tilbyde dem noget andet, kompensere for det eller, hvis det er ngdvendigt,
hjeelpe dem videre til et andet job.

Vi mangler t8lmodighed

Jo stgrre forandringsprojekt — desto stgrre talmodighed skal vi have. Mangler vi den anerken-
delse, sa er der stor risiko for, at vi mister interessen lang tid inden, vi er i mal med projektet.
Har vi ikke tilstraekkelig selvdisciplin, sa lader vi vores interesse fange af noget andet og saet-
ter et nyt projekt i gang. Og sa er det traetheden opstar i vores omgivelser.
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Derfor husk, at ting tager tid! Nar du planlaegger projektet, sa veer realistisk i 59 0
din tids-estimering. @ ‘
Vi prioriterer ikke b Eo%
Vi glemmer ofte, at et forandringsprojekt sjaeldent kommer med flere ressour- o 9
cer. De almindelige driftsopgaver og andre projekter skal stadig lgses. Her har @

vi et klassisk dilemma, som ofte Igses ved enten at arbejde hurtigere og forsg-

ge at nd mere pa samme tid, arbejde laengere tid eller at ved at springe over hvor gaerdet er
lavest hist og pist med risiko for halvdarlig kvalitet.

Derfor skal du hver gang du introducerer en ny opgave/forandringsprojekt enten sgrge for, at
der er ekstra ressourcer med til opgaven eller hjaelpe med at prioritere i forhold til andre op-
gaver.

Vi glemmer at involvere de relevante

Hvis man sidder med en oplevelse af, at nu kommer der et nyt projekt, der bare bliver trukket
ned over hovedet pa os, sa er det nok fordi, at man ikke fgler sig involveret i projektet. Alt for
ofte undervurderer vi, styrken af at reelt at involvere de relevante medarbejdere i udformnin-
gen af projektet. Hvis man bliver reelt involveret, sa er det svaert ikke at tage ejerskab for
projektet.

Ggr noget andet end I plejer!

Brug lidt tid pa at kigge tilbage p& de forandringsprojekter, som I stadig keemper med eller
som I bare aldrig kom rigtig i mal med. Prgv og se, om der er et mgnster i maden, I har grebet
dem an pa og vurder, om I med fordel kan ggre noget andet, naeste gang I skal ivaerksaette en
stgrre forandring.

Hvis vi vil undgd at ggre medarbejdere forandringstraette og maske endda forandringsresisten-
te, skal vi ggre noget andet end vi plejer.

Susanne Teglkamp er selvstandig konsulent og ledelsesrddgiver. Hun er uddannet jurist og
reserveofficer med rang af oberstlgjtnant. Hun har taget flere lederuddannelser senest Execu-
tive Board Programme p8 INSEAD. Hun har siddet i flere bestyrelser, bl.a. i Teenketanken At-
lantsammenslutningen. Derudover er hun ekstern censor i faget ledelse p§ Forsvarsakademiet.

Susanne Teglkamp har tung ledelsesmeaessig erfaring og har bl.a. vaeret kommunaldirektar,
HR-direktgr i to forskellige it-virksomheder og udviklingschef. Hun er aktiv debattor og skri-
bent omkring ledelse og har udgivet flere ledelsesbager. Laes mere pd www.teglkamp.dk

1:1 - F3 en personlig sparrings- og udvik-
lingspartner
Forandringer, ny organisation, nye ledelseskollegaer, nye opga-

ver! Hvem deler du dine tanker, dine bekymringer, dine udfor-
dringer med?
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Som leder sidder man ofte meget alene. Selvom man kan dele meget med sine kollegaer og
sin chef, sa vil der ofte vaere et behov for at sparre med en person, som ikke er en del af or-

ganisationen og pa den made ikke har nogle forudfattede meninger eller praeferencer for be-
stemte Igsninger.

Laes mere her: https://www.teglkamp.dk/Sparring _mentor coach.pdf
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