Opte dybfrossen status quo

Integrer
forandringerne

1 - Etablér oplevelsen af nagdvendighed

I spiclsen for forandringer

Tvingende ngdvendigt! + selvtilfredshed! Kunstig krise?
2 - Opret en styrende koalition Ry
-1 + Sillingsindflydelse | Skab tillid Udvikle fadles mal s’sn:,"é
- g+ Ekspertise Et team med rigtig sammensagning | @nske og forpligtigelsetil at yde Sr
EDS €! + Trovaadighed og stor indbyrdestillid, med fedles | ekstraordinaat for at opna resultat pa
€1 « Lederskab mal og godt samarbejde. et hgjt niveau
3 - Udviklevision og strategl &
Vision refererer til billeder af Bl Preeisere generelle kurs | Det skal veae muligt at beskrive A
fremtiden med nogle implicitte % : » Motivere (trodsulyst) til | visionen bag et forandringsinitiativ p Qf
eller eksplicitte kommentarer g initiativer i rigtig retning | max. 5 min. og modtage en reaktion, 9
om, hvorfor der ber strades % i « Medvirketil effektivtar | der viser forstdelse og interesse.
efter at skabe den fremtid. > koordinere handlinger

4 - Form|dleforandr|n95\/|3|onen

Kommunikation er bedst n&r | Risiko og udfordring:
den er sa direkte, klar samt Ledere kommunikerer for lidt og

v  Eksempletsmagt @  Diversefora
» Interaktion »  Metaforer / analogier

enkel, at den har elegance. forandringsprocessen gér i st »  Forklaring af inkonsekvens

5 - Skab grundlag for handling — styrk kompetencen
Praestations-vurdering skal Nar strukturelle barrierer ikke fjernes pa en god made, er der risiko for at
indeholde kernen i vision/strategi. medarbejderne bliver frustrerede og mister tiltroen til hele forandringen.
Holdningsorienteret traming er lige | Giv en bred skare af mennesker kompetencettil at handle, ved at fjerne
savigtig som faglig traming. barrierer for visionen.
Efteruddannel se er pakraevet, men e Kommuniker en fornuftig vision til medarbejderne ‘tﬂ o}
det skal give den rette slags «  Gar strukturer forenelige med visionen da/og_,
oplevelse, s medarbejderen faler at | «  Sprg for den nedvendige uddannelse af medarbejderne
kurser stetter det at klare nye +  Bring informations- og personalesystemer pa linie med visionen
ansvarsomrader. «  Konfrontér arbejdsledere der modarbejder ngdvendig forandring

6 - Generé& kortsigtede gevinster @‘27@%
Realiser gevinster som konkret Underminér kynisme og egoistiske | Opbyg trovaardighed gennem Wnlig‘e?%ﬁ,,
feedback om visionens validitet. | modspillere. kortsigtede og utvetydige resultater.

| Bevisat ofre ikke er forgeeves. Succes giver fremdrift. Finindstil vision og strategi.
7 - Konsollder resultater —skab mereforandring

»  Lederen koncentrerer sig om over- Reducér systemers Traditionens kradter har Mere
ordnede |edel sesopgaver. Lederskab | indbyrdes afhaangighed. stor styrke og hastighed. ™

Simultane
forandrings
-projekter

. kraever: .

8 - Forankre nye fremgangsmader og metoder i kulturen

»  Lederen delegerer ansvar og ledelse | Slappes der af for arbejdet | Der bliver flere forandringer
laangst mulig ned i organisationen. er faadigt, tabes fremdrift. | end ferst antaget.

Kultur refererer til adfaardsnorm og fadles veardier i en gruppe.

Af og til er eneste vej til kulturaendring at

Fadles vaerdier er vigtige interesser og mal, som deles af gruppen.

udskifte naglepersoner.

Normer for adfeerd er for gruppen normale mader at Gar beslutninger vedr. forfremmel se til noget meget
handle pa, der fastholdes nér "rigtig” adfaerd belgnnes | vigtigt. Kriterierne for avancement skal bringesi
og "forkert” adfead straffes. overensstemmelse med ny praksis.

Kulturen aendrer sig farst, nér man har aandret medarbejdernes
handlinger, ved at den nye adfsad har resulteret i fordele for
gruppen, og ndr medarbejderne ser forbindelsen mellem nye
handlinger og praestati onsforbedringer.

I mange forandringsprojekter er kerneni den
gamle kultur forenelig med den nye vision,
selvom nogle normer kan vaae det.

Holdnings- og adfaadseandringer begynder typisk tidligt i en forandringsproces. Disse skaber forandringer i
praksis, som hjadper til at producere bedre varer eller tjenensteydel ser med faare omkostninger.
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