Veerktgj | Forandring kreever passion og ngdvendighed

Nye vaerktgjer skal forbinde den overordnede forandringskommunikation og den daglige

forandringsledelse. Forandringsledelsen skal helt ned pa gulvet, sa medarbejdernes passion

vaekkes til live og dirigeres i den rigtige retning
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De fleste forandringer der ud, fordi
der er for langt fra den overordnede
forandringskommunikation til den
hverdag, hvor forandringerne reelt
skal skabes. Og det er lederne, der
konkret og i en travl hverdag skal
omsette forandringskommunikatio-
nen til ny adferd. Samtidig er det
blevet vanskeligere at gennemfore
forandringer i organisationer. Nye
generationer af medarbejdere — og
forandringsmeettede medarbejdere
i alle aldre - stiller storre krav til
forandringslederen.

Forandringslederens udfordring

I gamle dage, for ti ar siden, kunne
ledere med en vis ret forvente, at
medarbejderne forholdt sig til foran-
dringerne og forsegte at finde sig til
rette i dem. I dag kraeves der mere
af lederne. For medarbejderne kan
nemt soge vak, hvis de ikke bryder
sig om forandringerne.

De nye generationer af medar-
bejdere - groft sagt dem der er fodt
efter 1970 - er overskudsbern, som
er vant til at blive lyttet til og taget
med pa rad helt fra barndommen.
De har leert, at de ikke skal finde sig
i noget, fordi de er stjernerne. De

befinder sig oven i kebet i et jobmar-
ked, hvor der er rift om dem. Og de
er ikke som tidligere generationer
opdraget til, at det nedvendigvis
skal veere hardt at ga pa arbejde. De
forventer faktisk, at det skal veere
sjovt.

Hvis de er uenige i organisatio-
nens kurs eller ikke foler, at de be-
veeger sig i samme retning, tor de std
af og sege nye greesgange. Sa de skal
modes med stor opmerksomhed og
anerkendelse af deres seerlige bidrag
og kompetencer, samtidig med at de
udfordres, sa de kan se muligheder
for at vokse og blive endnu bedre.

Forandringslederens
veaerktojskasse

De fleste ledere er helt pa det rene
med,

* hvordan man skaber forstaelse

for, hvorfor man skal forandre sig, og
hvad der kan opnas ved det

+ at medarbejderne skal vide om og
hvordan, de er omfattede af forandrin-
gerne, og hvad de skal gore anderledes
+ atmedarbejderne skal kleedes pa
med de nedvendige kompetencer for
at kunne fore forandringerne ud i livet
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Det kreaver en fintfelende leder at se, om medarbejderne engagerer sig i en forandring eller er ved at treekke falehornene til sig.

Til gengeeld er mange ledere i tvivl
om, hvordan man

+ kobler medarbejderens passion
til virksomhedens vision (Passionsle-
delse)

* sikrer resultater gennem feed-
back og opfelgning pa udvikling
(Nodvendighedsledelse)

I takt med at medarbejdere stiller
storre krav om mening og udvik-
ling i deres arbejdsliv, bliver disse
ledelsesveerktojer afgorende konkur-
renceparametre.

Passionsledelse

Hvad er det gode ved forandrin-
gen? Hvad kan der opnds? At skabe
motivationen i forandringskom-
munikation bestar blandt andet i at
tegne den attraktive fremtidsvision
for medarbejderne og holde den i
live ved at laeegge breende pa balet
med passende mellemrum. Men det
er forandringslederens opgave at
forbinde den enkelte medarbejder

- og hans eller hendes passion og
dremme - til den feelles vision. Den
enkelte medarbejder skal kunne se,
hvordan den felles vision rummer
speendende muligheder for dem selv
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som individer og for deres karriere-
dremme, men ogsa hvordan de selv
er nodvendige for at opna visionen,
og for at feellesskabet kommer i mal.
Sa hvordan geor man det? Para-
doksalt nok handler det mest om at
give slip. Og om at gore det pa en
sd kontrolleret made, at medarbej-
dernes passion veekkes til live og
dirigeres iden rigtige retning.
e Overseat visioner - helt ned til det
relevante niveau - afdeling, team og
medarbejder
* Lav teette, konkrete beskrivelser
af fremtidsvisionen pé det relevante
niveau — hvad bliver bedre for med-
arbejderne selv, nar de realiserer
visionen
* Inviter medarbejderne til at
skabe svar pa, hvordan visionen
realiseres og lad dem koble sig pa
de idéer, de selv breender mest for at
udfore
* Giv alle medarbejdere en serlig
udviklingsopgave og klare rammer
for, hvor meget tid de skal bruge pa
opgaven

Ngdvendighedsledelse
Det er ofte en del af arbejdet med
forandringskommunikation at etab-

lere den ’braendende platform’ for
forandringen. "Hvis vi ikke vokser
organisk med 13 pct. om aret i lobet
af de naeste tre ar, sa risikerer vi at
ryge pa udenlandske heender’. Dette
arbejde er godt til at etablere den
kollektive folelse af noedvendighed
blandt medarbejdere og ledere. Men
nodvendigheden skal vere lige s&
klar for de enkelte medarbejdere.
Det kraever svar pa sporgsmal som:
* Hvad skal den enkelte medar-
bejder gore anderledes, gore mere af
eller udvikle?

*  Hvordan maéler vi det?

* Hvordan og hvornar skal jeg
folge op? Og hvad er konsekvensen,
hvis medarbejderen ikke bidrager?
* Hvordan giver jeg en preecis
feedback, der viser, at jeg ser, hvad
medarbejderen gor?

* Hvordan stetter jeg medarbej-
derne i de speede nye skridt? M

LLaes mere om
forandringskommunikation pa
www.kommunikationsforening.dk
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