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Skab bred involvering ved store forandringsprojekter

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

Store organisatoriske forandringsprojekter bliver som regel besluttet af en lille
kreds af ledere, som ikke egenhandigt kan gennemfgre forandringsprojektet.
Rigtig mange store forandringsprojekter strander undervejs og kommer aldrig i
mal eller kun i meget reduceret form. En af de veesentligste drsager til den lave
succesrate for store forandringsprojekter er manglende involvering af mellemle-
dere og medarbejdere.

En bred involvering er alfa og omega, hvis man vil skabe en-
gagement og sikre at man kommer i mal. Det er lederne og

medarbejderne helt ude i de yderste led, der skal involveres,
hvis man vil have forandringsprojektet til at blive en succes.

Inddrag samarbejdsudvalget/MEDudvalget
Samarbejdsudvalgene/MEDudvalgene er et helt centralt sted .
for ledere og medarbejdere til at mgdes og sammen tilrettelaeagge den bedste proces for invol-
vering af medarbejderne, ndr forandringsprojektet skal fgres ud i livet.

Involver medarbejderne i udmgntningen af beslutningerne
Ledelsen er sjaeldent taet nok pd i dagligdagen til at kunne komme med de bedste Igsninger,
nar det gaelder om udmgntningen af de ledelsesmaessige beslutninger.

Involverende ledere skaber fglgeskab og engagement blandt medarbejderne. Derfor er der
sadan set ikke s& meget at betzenke sig pd, nar de ledelsesmaessige beslutninger er taget.
Medarbejderne kan og bgr involveres bredt og helt ud i alle hjgrner af organisationen.

Giv klare rammer for involveringen

Med til involvering af medarbejderne hgrer ogsa, at I saetter nogle klare rammer og forvent-
ninger til medarbejderne: Hvor har medarbejderne indflydelse og hvor gar graensen? Hvad
forventes medarbejderne at levere? Og hvad kan medarbejderne forvente sig af jer i forbindel-
se med involvering?

Uden klare rammer for involveringen risikerer I, at medarbejderne skyder helt forbi skiven og
at deres forslag ikke kan bruges. Det er jeres ansvar at stille opgaven sa klart, at medarbej-
derne ikke misforstar det.

Involver men laeg ikke ansvaret fra dig

Involvering er ikke det samme som at laegge det ledelsesmaessige ansvar fra sig. Involvering
handler heller ikke om, at medarbejderne skal veere med til at traeffe alle beslutninger. Invol-
vering handler om at invitere dem ind, der har udfordringerne i dagligdagen taettest pa til at
bidrage med forslag til implementering af de ledelsesmaessige beslutninger.

Det betyder ogsd at du skal forholde dig til de forslag, der kommer ind og er forslagene ikke til
virksomhedens bedste, m& du ogsa tage pa dig at afvise eller 2endre dem. Men afviser du et
forslag kraever det selvfglgelig en ordentlig begrundelse og en dialog med de medarbejdere,
der har fremsat forslaget. Hvis medarbejderne oplever at deres forslag bliver afvist i stor stil,
uden at de far en ordentlig begrundelse, er der stor risiko for, at de bliver demotiverede.

Hav tillid til dine medarbejdere
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Nar du involverer medarbejderne, udviser du ogsa tillid - tillid til at medarbejderne tager an-
svaret pa sig og kommer med forslag, der er til virksomhedens bedste. Du kan godt regne
med, at nar mennesker bliver mgdt med tillid og positive forventninger, sa vil de fleste faktisk
forsgge at leve op til tilliden uanset hvor i organisationshierarkiet, man befinder sig. Der skal
temmelig meget til for den enkelte til ikke at forsgge at ma@de den tillid.

Lav ikke en skinproces

Lad veere med at lave en inddragelsesproces, hvis du allerede har truffet en beslutning. Med-
arbejderne vil gennemskue, at de har veeret involveret i en skinproces, hvilket ikke vil veere
befordrende, hvis du vil inddrage dem reelt i en proces en anden gang.

Susanne Teglkamp er selvstaendig 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 pd Forsvarsakademiet.

Susanne Teglkamp har tung ledelsesmeaessig erfaring og har bl.a. vaeret kommunaldirektar,
HR-direktar i to forskellige it-virksomheder og udviklingschef. Hun er aktiv debattor og skri-
bent omkring ledelse og har udgivet flere ledelsesbgger, hvoraf den seneste: ‘Der er ingen
nemme genveje gennem helvede’ udkom i maj 2021. Laes mere p8 www.teglkamp.dk

Der er ingen nemme genveje gennem helve-
d e ! Susanne Teglkamp

Det siger lzeserne: DER ER INGEN NEMME
GENVEJE GENNEM HELVEDE

ogandre gode rid om ledelse, arbejdsliv og personlig udvikling

Jeg er vild med den made bogen laagger op til at blive spist i sma
bidder. Jeg kan finde bogen frem, nar jeg har lidt tid i overskud pa
arbejdet.

Det er en god made for mig at koble fra, samtidig med at jeg far lidt
stof til eftertanke og refleksion.
Michael Papso, HR-chef hos Acindria

Du kan laese mere her:
https://www.teglkamp.dk/Der er ingen nemme genveje gennem helvede.htm

Bogen er pa i alt 207 sider kan kgbes for 199 kr. + 40 kr. i forsendelse - i alt 239 kr.
Du kan bestille bogen her: https://response.questback.com/teglkampco/boeger
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