AT TACKLE NYE UDFORDRINCER PA NYE MADER

= Et dialogvcerktoj til at understotte forandringsprocesser

Forandringsprocesser er en del af hverdagen pa
langt de fleste arbejdspladser, men ikke alle skibe,
der s=ttes i sgen, ender i sikker havn. Derfor har KL
og FOA i fellesskab skabt et dialogvaerktgj, der kan
understgtte arbejdspladser i forandringsprocesser.

Dialogverktejet giver nogle rammer for centrale
droftelser og refleksioner, der gerne skal fa skibet i
sikker og rette havn. Formalet med dialogvaerktgjet
er at klzde ledere og medarbejdere pa til handter-
ingen af forandringen.

Dialogvaerktejet er malrettet offentlige arbejds-
pladser inden for xldre- samt bgrne- og ungeom-
radet, men det kan ogsa bruges af arbejdspladser i
andre sektorer.

Ikke en fast opskrift

Alle arbejdspladser og forandringsforlgb er forskel-
lige. Derfor er dialogvaerktejet ikke en opskrift, der
skal folges fra A til Z. Dialogverktgjet skal n&rmere
anskues som en vaerktgjskasse med flere redskaber,
der kan valges imellem afhengig af situation og or-
ganisation.

s

Dialogveerktgjets opbygning

Dialogvaerktejet bestar af en raekke forskellige
redskaber. | kan valge imellem dem afhangigt af,
hvad der passer til netop jeres forandringsforlgb.

Redskaberne er struktureret efter overskrifterne
‘forme’, ’lede’ og ’lere’. Disse tre faser i et foran-
dringsforlgb er alle vigtige at vaere opmarksomme
pa, men processen bglger frem og tilbage mel-
lem disse faser. Forandringsprocesser er sjeldent
linezre - uden bump pa vejen. Dialogvaerktgjet er
teenkt dynamisk ved netop at have en palet af red-
skaber, som | kan plukke i.

Under hver af de tre faser 'forme’, ’lede’ og ’lzre’
er der et antal underoverskrifter, der skal guide jer
til det redskab, | lige star og mangler. Hver under-
overskrift har saledes flere redskaber tilknyttet —
altsa flere mader at handtere en specifik opgave
i forandringsprocessen. De konkrete redskaber
har et forklarende "forklede” bl.a. med rubrikken
’Sadan ger I'.

Vi haber dialogvaerktgjet giver anledning til span-
dende droftelser pa jeres arbejdsplads og hjelper
jer med at handtere en omskiftelig verden.




Hvordan skaber vi som Hvordan far vi sat laringen

Hyvilken forandring skal
vi gennemfore! ledere engagement? i system?

Hvilke vilkar er der for : :
forandringen? medarbejderne tager imod
forandringen i forskellige
hastigheder?

Hvordan anerkender vi, at .
2 Hvordan spegrger vi de

involverede?

Hvordan gar vi? .
8 Hvordan afklares rollerne i

forandringsprocessen?




Hvilken forandrin Hvilke vilkar er der .
skal vi gennemfesr%? for forandringen? Hvordan gor vil
5 3 il Hvilke faktorer fremmer og "
sen?

Hvordan opfatter vi Er arbejdspladsen parat Hvem kan vi sparge, og
forandringen? til forandringen? om hvad?

Pavirkes medarbejderne

forskelligt?

Det skal give mening

Oversattelse -
fra bureaukrati til praktik

Kortlagning af
interessenter
Medarbejder-Ark




Forandringer sker ikke bare ved, at vi beslutter at forandre og sxtter skibet i sgen. For at sikre,
at skibet kommer sikkert i rette havn, kraver det kurs. Kursen sztter forandringslederne.

Som forandringsledere skal | til at starte med bestemme, hvilket skib | satter i sgen, hvilket
sokort | legger kursen efter, og sa skal | angive en kurs.

Selvom en forandring ofte sker pa mange arbejdspladser samtidig fx i kommunen, skal forandrin-
gen ses i den konkrete kontekst, som en arbejdsplads er. Derfor skal jeres forandring ”skeaeres
til”, sa | tager hejde for arbejdspladsens medarbejdere, omgivelser og hvad der ellers udger den
ramme, som forandringen skal indga i.

| starten af forandringsprocessen skal | som forandringsledere svare pa tre overordnede
sporgsmal.Til hvert af spargsmalene er der en rekke redskaber, der kan hjzlpe jer.

De tre overordnede spgrgsmal er:

Hyvilken forandring skal vi gennemfere? (Hvilket skib sattes i saen?)
Hvilke vilkar er der for forandringen? (hvilket sgkort skal kursen lzgges efter?)

Hvordan ger vi? (Hvilken kurs skal vi holde?)

-

=
N



HVILKEN FORANDRING SKAL Vi
CENNEMFORE?

Jeres forandring skal ikke bare gennemfgres, fordi nogen har sagt, at det skal I. | skal vide, hvad | skal
forandre og ikke mindst hvorfor. Forandringen skal sa at sige "oversattes” til jeres arbejdsplads.
Derfor handler det at forme forandringen forst og fremmest om, at besvare felgende spargsmal:

l. Hvad betyder forandringen hos os?
2. Hvorfor gor vi det?

Det er ikke nok, at besvare det sidste spgrgsmal med: “fordi forvaltningen har besluttet det”.
|, der skal lede forandringen pa arbejdspladsen, skal finde arsagen ”hjemme hos jer selv”.

Hvis | pa arbejdspladsen skal &ndre adferd, skal | have en god grund til at gere det. Arsagen bag
forandringen skal give mening for arbejdspladsen og for hver enkelt af de medarbejdere, som
bergres af forandringen.

Oversattelsen kan sagtens ske med inddragelse af alle medarbejdere, det kan faktisk vaere en fordel.

Men gruppen af forandringsledere skal have stillet sig selv de to far-nevnte spgrgsmal og have egne
svar pa dem. Forandringen skal netop ledes — uklar ledelse giver utryghed. Det kan fglgende reds-
kaber hjalpe jer med, brug det, som | synes er relevant for jer.

Redskaberne er fglgende:

Fem spargsmal til forandringslederen? (forberedelse til at opstart af forandrings-processen)
Hvordan opfatter vi forandringen?
Det skal give mening

Overszttelse - Fra bureaukrati til praktik




5 SPORCSMAL TIL LEDELSEN

For | kaster jer ud i forandringsprocessen, er der nogle spergsmal, som forandringsledelsen skal
svare pa.

l. Hvorfor er forandringen ngdvendig? Det er ikke altid nok, at en forandring er positiv.
Hvis | virkelig skal &ndre adfaerd, skal det have en meget god grund og helst fremsta som
nedvendigt. (se ”Det skal give mening”).

2. Hvad betyder det for vores arbejdsplads? Skab din egen overszttelse, som du efter-
folgende kan arbejde videre med og prasentere for forskellige malgrupper
(se "Overszttelse — Fra bureaukrati til praktik”).

3. Har forandringen samme betydning overalt pa arbejdspladsen?

a. Skal alle ndre adfeerd, eller er forandringen afgraenset til en del af arbejdspladsen?
(se "Pavirkes medarbejderne forskelligt?”).

b. Har forandringen samme betydning for alle i ledelsesteamet?

c. Skal alle ndre adferd lige hurtigt, eller er der plads til forskelligt tempo?

(se “Forandring i forskellige tempi”)

4, Hvem skal lede forandringen? Overvej hvordan du vil bruge organisationens struktur
med linjeledere, uformelle ledere og arbejdspladsens kultur for medarbejderinddragelse.

a. Chefen, ledergruppen, MED,AMO eller et serligt udvalg? (se "Rollefordeling i forandringen”)

b. Skal der udpeges forandringsagenter / superbrugere /spydspidser / opinionsdannere?

(se "Ambassadarer”)

5. Hvorfor er jeg positiv stemt over for forandringen? Det er vigtigt, at man som foran-
dringsleder selv tror pa forandringen. Hvis du dybest set er imod forandringen, sa ma du
skabe en motivation eller overlade opgaven til en anden.




HVORDAN OPFATTER VI
FORANDRINGEN?

Vi oplever forandringerne forskelligt afthaengig af arbejdsplads, funktion og
person. Forandringer indeholder derudover ofte ogsa flere elementer, hvor

SADANCORDU/1:

en felles dreftelse viser, hvad man legger vagt pa i sin oplevelse.

Opgaven er ikke ngdvendigvis at blive enige om en fzlles oplevelse af foran-
dringen, men at fa talt om og synliggjort de forskellige opfattelser af, hvad
det er for en forandring, man skal i gang med.

De fire typer dannes ved at forholde sig til to dimensioner:

° Hvem har besluttet, at der skal forandres: Er det en forandring, vi selv har gnsket
og fundet pa! (indefra) eller er forandringen palagt os af andre! (udefra)

) Hvorfor skal vi forandre: Forandrer vi for at na samme mal, men pa en anden
made? (teknisk) Eller forandrer vi for at opna noget mere /andet ved at
gore tingene pa en anden made! (vardibaseret)

Forandringstyperne dannes ved, at | fx mener forandringen er teknisk og er
palagt jer af forvaltningen. Sa bliver forandringstypen D. Det kunne vare
et krav om, at | @ndrer madordningen fra, at | selv star for det til, at for-
valtningen har valgt en leverander, der ogsa skal levere til jer. Valget af en
ekstern leverandgr af mad kan omvendt ogsa vare jeres eget onske, og sa
er forandringstypen B.

HUSK der er ikke en rigtig forandringstype.
@velsen skal bruges til at skabe en dialog om,
hvordan | ser pa forandringen.

Skriv skemaet ud — gerne i A3

N

N

Gennemga de fire mulige forandringstyper opstillet
i skemaet, sa | har en fzlles forstaelse af typerne.

N

Tag nogle minutter, hvor | hver iser valger en
forandringstype, | synes dazkker jeres aktuelle
forandring. Dette foregar i stilhed.

N

Ga bordet rundt, hvor | fremlegger jeres valg,
begrunder det og drefter det.

Qvelsen anbefales for en gruppe af forandrings-
ledere (fx MED).




Proaktiv (indefra)

Vi har selv gnsket
forandringen

Reaktiv (udefra)

Nogle andre har
onsket forandringen

TYPER AF FORANDRING

Teknisk / Organisationsstruktur

Vi skal opna det samme, men &ndre maden
vi gor det pa




DET SKAL GIVE MENING?

Der kan vare mange grunde til, hvorfor jeres forandring skal gennemfares.

Som forandringsledere gelder det om at finde sa mange forskellige gode
grunde som muligt, sa | i processen kan finde den rigtige motivationsfaktor
til forskellige grupper af medarbejdere.

Dette redskab kan hjzlpe jer med at finde de gode grunde.

Erfaringen viser, at faglige grunde er mest motiverende — faglige grunde
giver umiddelbart mere mening for fagfolk.

SADANCORDU/1:

N

| gruppen af forandringsledere skriver | alle de
gode grunde, | kan komme p3, i skemaet.

N

Overvej om der er tekniske, organisatoriske el-
ler gkonomiske grunde, som kan “veksles” til en
faglig begrundelse fx rationalisering af administra-
tive processer giver mere tid hos den zldre/ hos
barnet.

N

Lad skemaet vaere abent, sa der kan tilfgjes, efter-
handen som | finder flere gode grunde.

N

Brug skemaet, nar | skal lave kommunikations-
strategi og matche medarbejdergrupper og andre
interessenter med den begrundelse, der bedst
motiverer dem til forandringen.




CODE CRUNDE TIL AT
CENNEMFORE FORANDRINCEN

Faglige grunde

Tekniske grunde

Organisatoriske grunde

@konomiske grunde

Personlige grunde

Samfundsmaessige grunde

y |y [ | [N [Ny




OVERSZATTELSE - FRA
BUREAUKRATI TIL PRAKTIK

Mange arbejdspladser stilles over for forandringer, som kommer ”oppe fra”
fx beslutninger i forvaltningen.

Hvis det er tilfzldet for jer, kan det vare nedvendigt at foretage et "over-
settelsesarbejde” fra bureaukrati-sprog til praktik-sprog / fra generelle
vendinger til konkrete handlinger. Det kan dette redskab hjzlpe jer med.

SADANCOR I:

Udfyld skemaet i fellesskab i gruppen af foran-
dringsledere.

Bryd evt. forandringen op i delelementer, hvis der
abenlyst er forskellige dele af forandringen.

Kopier forvaltningens beskrivelse ind eller find
negleord/-setninger og oversat dem.







HVILKE VILKAR ER DER FOR
FORANDRINGCEN?

Inden forandringsprocessen gar i gang, bar rammerne vare klare.Alle forandringer vil i en konkret
ramme mgde udfordringer, som forandringsledelsen i mange tilfelde kan forudse og tage hgjde for.
De fleste arbejdspladser vil ogsa indeholde nogle forhold, som gader jorden for forandringen — og
de skal bruges.

De folgende redskaber handler om, hvad der kan fremme jeres forandring, og hvad der kan h&emme
den. Redskaberne kan hjzlper jer bade til nogle overordnede overvejelser og til nogle meget konk-
rete overvejelser. Brug det, som | synes er relevant for jer.

Redskaberne er fglgende:

Hvilke faktorer fremmer og h&mmer forandringsprocessen?
Er arbejdspladsen parat til forandring?

Pavirkes medarbejderne forskelligt?

Kortlaegning af interessenter

Medarbejderark.




HVILKE FAKTORER FREMMER
OC HZAEMMER FORANDRINGS-
PROCESSEN?

| enhver proces er der faktorer, der virker hhv. positivt og negativt pa pro-
cessens fremdrift. Ved at vere opmarksom pa, hvad der fremmer eller
hemmer, er det muligt at afbede de negative pavirkninger og booste de
fremmende faktorer.

Det er sjzldent let at fa gje pa alt det, der kan pavirke forandringsprocessen.
Og nogle faktorer er derudover falsomme — dem ingen ter nevne. Derfor
kan en kortlaegning af fremmende og heemmende faktorer med fordel starte
i en brainstorm i gruppen af forandringsledere eller blandt medarbejdere.

Nar | har fundet de mange faktorer, der fremmer/h&@mmer, er det godt at
vurdere, hvor stor betydning de har. Brug diagrammet til at placere dem.
Herefter kan | diskutere, om | kan/vil flytte dem fx til at have mindre be-
tydning eller til at blive fremmende frem for haemmende. Det kan ikke altid
betale sig, at forsege at fierne h&emmende faktorer ved at overbevise dem
om forandringens positive indhold. Nogle gange er det bedre bare at sgrge

for, at de h#mmende faktorer ikke pavirker szrligt meget.

v

v
v

SADANCORDU/1:

Skriv de to ark med hhv. “fremmer” og "h@mmer” ud

Giv alle deltagere post-its

Brug forst fem minutter p3, at alle skriver alle de frem-
mende faktorer, | kan komme p3, og kleber pa arket frem-
mer”. Gentag hvor alle skriver post-its til arket "hammer”.
Hvis arbejdspladsen eller forandringen er stor, eller hvis |
er bekymret for, at faktorer er tabuiserede, kan brainstor-
men gennemfgres som folger:

° Opdel brainstormen i runder af forskellige funktioner eller
lokationer pa arbejdspladsen.

° Tag to minutter, hvor alle fx svarer, hvad sosu-hjzlpere vil mene
fremmer processen. Tag to minutter, hvor alle svarer ud fra,
hvad de udgaende teams vil mene/ledelsen vil mene/ borgeren
vil mene/ kegkkenpersonalet vil mene etc. (det kan i @vrigt ogsa
vaere |ererigt og sjovere, at skulle sztte sig i andres sted)

Tal om hvilke faktorer | har fundet i brainstormen, og hvor-
for de er placeret som hhv. he#mmer/fremme. Tag forst
faktorer, der “fremmer” og derefter "haemmer”. Brug mu-
ligheden for at flytte pa post-its, sa de faktorer, der horer
sammen, grupperes (fx alle kommer fra forvaltningen)

Flyt de respektive post-its over pa diagrammet og tal om,
hvordan | flytter dem fra hhv. negativ til positiv betydning
eller fra lille til stor betydning. Diagrammet kan med fordel
skrives ud pa A3, sa der er god plads




FREMMER

FORANDRINGCSPROCESSEN




HAEMMER

FORANDRINGCSPROCESSEN




Lille betydning

FREMMER
FORANDRINCSPROCESSEN

HZAMMER
FORANDRINCSPROCESSEN
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Qvelse 5D



ER ARBEJDSPLADSEN PARAT
TIL FORANDRINGER?

For at fa gennemfort en forandring succesfuldt er det i planlegningsfasen
vigtigt at vurdere, hvor parat arbejdspladsen er til forandringen.

SADANCORDU/1:

| den forbindelse viser erfaringer, at forandringen skal geres sa konkret som
muligt. | skal finde ud af hvilke udfordringer, | kan stede pa i forandring-
sprocessen, og hvordan | kan handtere dem. Det kan dette redskab hjazlpe
jer med.

Det kan anbefales, at forandringslederne i starten af planlegningsfasen hver
iser vurderer udsagnene i barometeret. Derefter kan | tage en felles snak
om jeres vurderinger. lgennem snakken kan | na frem til en fzlles forstaelse
af, om der er forhold, som | skal sztte ekstra ind overfor, og hvordan | kan
gore det.

Barometeret kan tages frem lgbende igennem forandringsprocessen, sa |
kan genvurdere udsagnene og tage en temperaturmaling pa, hvor langt | er

naet, og om der er nye forhold, | skal satte ekstra ind overfor.

N

Print barometeret og giv et eksemplar til hver
forandringsleder.

N

Skraver hver isar sa langt, | er enig i de forskellige
udsagn. Det er vigtigt, at | forholder jer til udsa-
gnene ud fra, hvordan situationen er lige nu.

Noter ud for hvert udsagn, hvad der skal til, for at
| bliver helt enige.

N

N

Foretag en felles snak om jeres skraveringer. | kan
med fordel udpege en, der skal facilitere snakken
og undervejs sorger for, at der sporges ind til, hvad
der skal til, for at | bliver helt enige i udsagnet.

Tag evt. barometeret frem igen efter nogen tid og
se, om arbejdspladsen er blevet mere parat.

N




Slet ikke Meget
UDSACN enig enig Evt. kommentarer
Pa arbejdspladsen er vi bredt enige i, at der er behov )
for forandringen 4 | | | s | | | | | 10 |
Vi har en klart kommunikeret vision for forandringen,
som Vi synes om, og som hanger sammen med den
overordnede organisations vision 1 ] ] ] 5 | ] ] ] ] 10 |
Det er klart for os, hvad fordelene og resultaterne af
forandrindgen er for arbejdspladsen, og hvornar de vil
finde ste 1 | | | 5 | | | | | 10 |
Vi har evnen til at opna succes bade med forandringen
og med de andre initiativer, som er i gang eller planlagte | |
1 1 1 1 5 1 1 1 ] 10

| strukturen og planerne for forandrin%sprojektet er
der taget hgjde for arbejdspladsens kultur og ensker 1 1 1 1 5 | | | | | 0 |
Vi har indarbejdet tidligere erfaringer med forandrings-

rojekter, sa succesfulde erfaringer indgar, og tidligere

ejltrin undgas 1 ] ] ] 5 | ] ] ] ] 10 |
De praktiske redskaber (fx it-udstyr) er til stede i )
tilstraekkeligt omfang | | | | s | | | | | o |
De fysiske rammer (fx lokaler eller indretning) passer til )
forandringen 1 | | | 5 | | | | | 10 |
Der er penge, tid og personale nok til at gennemfare
forandringen | 1 | | | s | . . . . 0 |
Medarbejderne har de rette kompetencer til at fuld-
fore forandringen | 4 I I I 5 | I I l I o |




PAVIRKES MEDARBEJDERNE
FORSKELLICT?

Forandringen skal gares meningsfuld og nedvendig for dem, der skal udfere
den. Men det er ikke ngdvendigvis alle medarbejdere, der pavirkes af foran-

SADANCORDU/1:

dringen. Dette redskab kan hjzlpe jer med at fa et overblik over, hvem der
bliver pavirket, hvordan de bliver pavirket, og hvad | kan/ skal/ vil vi gore
ved det.

Med den viden har | et udgangspunkt for involvering af medarbejderne i
processen og mulighed for at fokusere ressourcerne.

N

Print skemaet og droft det i en ledelsesgruppe

Udpege de medarbejdere, som pavirkes af foran-
dringen pa arbejdspladsen. | kan ogsa overveje, om
der er medarbejdere, som tror de bliver ramt, men
ikke gor det.

N

Vurdere, hvordan forandringen pavirker gruppen af
medarbejdere, og hvilket behov for information de
har.

N

N

Bestem hvilket budskab, gruppen af medarbejdere
har brug for at here, og hvornar behovet opstar, fx
i starten af processen, labende, eller nar processen
er afsluttet.

Vurder i skemaets sidste kolonner; hvor vigtigt grup-
pen af medarbejdere er for forandringsprocessen.
Prioritet A betyder meget vigtig, B mindre vigtig og
C mindst vigtig.

N




SKEMA OVER MEDARBEJDERNE

Hvordan er
Hvem er pavirket? de pavirket? Hvad skal der Hvad er Hvornar? Hvem skal gore Prioritet

A ?
informeres om? budskabet?

(Type ogrolle)  (Forandringens " o1 oeqen (Timing) )
karakter) &

B C

/




KORTLZEGNINCG AF
INTERESSENTER

Der er altid mange interesser pa spil, nar forandringer skal gennemfares.
Disse interesser findes bade internt pa arbejdspladsen og eksternt, fx hos
henholdsvis medarbejderne pa gren stue og forvaltningen.

Dette redskab hjelper jer med at fa et overblik over jeres forskellige inter-
essenter. Der er to trin i arbejdet med redskabet. Pa fgrste trin udpeges og
vurderes de forskellige interessenter igennem et skema. Mens | pa andet
trin placerer interessenterne i et "magt-interesse-gitter”. Se eksemplet pa
naste side.

SADANCORDU/1:

En eller flere udfylder skemaet over interessenter,
som pavirkes mere eller mindre af jeres forandring.
| kan ogsa overveje, om der er interessenter; som
tror de bliver ramt, men ikke gor det. | skemaets
sidste kolonner skal | vurdere, hvor vigtigt grup-
pen af interessenter er for forandringsprocessen.
Prioritet A betyder meget vigtig, B mindre vigtig og
C mindst vigtig.

Brug disse vurderinger til en falles snak i gruppen
af forandringsledere til at placere interessenterne
i gitteret.

Brug placeringen i gitteret til at genoverveje, hvad |
skrev i skemaet over interessenter. Har prioriterin-
gen fx endret sig?




KORTLZEGNINCG AF
INTERESSENTER

Forvaltningen har indfert en ny struktur i daginstitutionerne. Det betyder, at med- Samtidig har omradelederen ogsa stor interesse men knap den samme betydning i
arbejderne i Mariehgnen skal opdeles pa en ny made og derfor ogsa er dem, dagligdagen, hvorfor hun blot skal holdes Igbende informeret. Dagplejere og forzald-
som har hgj interesse for forandringen. Medarbejderne kraver derfor opmaerk- rebestyrelse er mindre interesserede i forandringen, som ikke betyder det store for
som, men ikke samme opmarksomhed. Hvor medarbejderne pa gren stue hoved- deres dagligdag og de har heller ikke meget at skulle have sagt. Socialudvalget og for-
sageligt bestar af medarbejdere med hgj anciennitet og dermed ogsa lang tids valtningen har en hgj grad af magt, men forholdsvis lav grad af interesse for lige ne-
tryghed i den eksisterende struktur, har de bade en sterk intern position og starst top processerne i Mariehgnen — sa her handler det mere om at gore dem tilfredse.

modstand mod forandringen.

Det kan vere godt illustrativt og fx komme til at se ud som dette:

MAGT
HOJ :
( Socialudvalget ) Medarbejdere )
gron stue
COR TILFREDS KREVER OPMZERKSOMHED
( Forvaltningen ) ( Medarbejdere )
gul stue
( Dagplejere ) ( Omradeleder )
HOLDE OJE HOLDE INFORMERET
(Foraeldrebestyrelse)
LAV )

HOJ

INTERESSE




SKEMA OVER INTERESSENTER

Hvordan er
Hvem er pavirket? de pavirket? Hvad skal der Hvad er Hvornar? Hvem skal gore Prioritet

A ?
informeres om? budskabet?

(Type ogrolle)  (Forandringens " g1 oeqes (Timing) det? (Ansvarlig)
karakter) &

B C

/




"MAGCTINTERESSE-CITTER"”
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MEDARBEJDERARK

Inddragelse af medarbejderne er en meget vaesentlig faktor for at fa
forandringen implementeret og for at forebygge usikkerhed, der kan skabe
mistrivsel. Derfor er det vigtigt, at alle far mulighed for at overveje og give
udtryk for, hvordan de oplever forandringen. Dette gores ved et medarb-
ejderark, som udgangspunkt for en felles droftelse i en medarbejder-
gruppe eller enkeltvis som en del af MUS.

Redskab kan anvendes forud for VURDERING AF MEDARBEJDERGRUP-
PER og bruges dermed som grundlag, nar forandringslederne udfylder
dette skema eller efterfelgende som en mulighed for at justere vurderin-
gen af forandringens pavirkning af medarbejdere. Forandringen skal dog
vare sa langt i processen, at den er velbeskrevet for medarbejderne —
ellers har de ikke en reel mulighed for at svare, men ma derimod gette.

Med dette redskab kommer medarbejderne til orde, og forandringen

bringes ned pa individniveau og ikke medarbejdergruppeniveau. Dette giv-
er nermeste leder mulighed for at tilpasse sin kommunikation og ledelse
i forhold den enkeltes oplevelse af forandringen.

Ovelsen kraver et tillidsfuldt rum, hvorfor det anbe-
fales, at droftelsen ikke omfatter vaesentlig mere end
ti personer.

Det er vigtigt, at du som forandringsleder gor det
klart, for i gennemforer gvelsen, om medarbejder-
arket indsamles eller er medarbejderens.

Q@velsen kan gentages pa et senere tidspunkt i foran-
dringsprocessen, for at holde fokus og for igen at fa
en ramme at tale om forandringsprocessen ud fra fx
som en del af lzeringen.

SADANCORDU/1:

Skriv medarbejderarket ud og udlever det.

Redskabet stiller nogle spargsmal, som medarbejderen
skal overveje og besvare individuelt. Dette kan gores
som en del af et team- /afdelingsmade, hvor medarbej-
derne altsa udfylder pa stedet eller forud for et mgde,
sa medarbejderne har bedre tid til at udfylde.

Pa baggrund af de udfyldte medarbejderark udveksles
oplevelser, forventninger og erfaringer. Forandrings-

lederen sgrger for, at alle kommer til orde, er nysger-
rige, noterer sig udfordringer og besvarer spgrgsmal.




MEDARBEJDER-ARK

0

Min hverdag forandres ved at...

% Det positive i @ndringen er at...

aniien.
w Det jeg mister ved &ndringen er at...

i) Jeg undrer mig over at...

: Jeg skal &ndre vaner fordi...

Ny e [ W




HVORDAN COR VI?

Den praktiske ledelse af forandringsprocessen er tet knyttet til kommunikation. Hvis | har brugt
nogle af de andre redskaber, der kan hjalpe jer med at forme forandringen, har | arbejdet med hvad,
til hvem og hvornar, der skal kommunikeres. | har altsa skabt rammerne for en intern diskussion af
forandringen — kommunikationen er i gang.

Ledelse som kommunikation kan godt blive lettere abstrakt. Men | kan tage fat i redskaberne
”Pavirkes medarbejderne forskelligt” og ”Kortlegning af interessenter” (igen), hvis | ensker at blive

mere konkrete.

Redskaberne er fglgende:

Kommunikation er at lede

Hvem kan vi sparge og om hvad?




KOMMUNIKATION ER AT LEDE

Kommunikation er vigtig for jeres forandring. Fortaeller | ikke, at nu ger vi noget andet, end vi plejer,
ja sa sker det heller ikke. Nar | skal kommunikere om forandringen, skal | huske, at ikke alle ned-
vendigvis skal have det samme at vide samtidig. Derimod skal budskab, kommunikationsformen og
tidspunkt tilpasses de forskellige malgrupper (se "Pavirkes medarbejderne forskelligt”). Og ja, det
er mere besverligt end at rundsende en falles meddelelse, men til gengald virker det bedre.

Hvad skal kommunikeres?

Hvorfor det er nedvendigt at forandre?

Hvilket formal der er med forandringen?

Potentialet for arbejdspladsen og visionen for medarbejderne
Medarbejdernes fremtidige rolle og muligheder

Opnaede resultater

Gode rad om kommunikation:

° Kommuniker regelmassigt i forandringsprocessen. Selv den bedste formidling i starten af
forandringsprocessen er ikke nok.
° Inddrag sa mange som muligt som formidlere i organisationen. Linjeledere og forandrings-

agenter/ngglemedarbejdere/opinionsdannere er tettere pa den enkelte medarbejder.
De kan derfor bedre relatere forandringen til hverdagen og besvare konkrete spargsmal.
Klzd endelig linjeledelse eller forandringsagenter pa til opgaven.

° Brug forskellige kommunikationsformer. Husk at synlighed i hverdagen minder os om, hvilken
proces vi har gang i. Plancher, billeder, farver osv. understgotter skriftlig og mundtlig kommu-
nikation og er starke formidlingsredskaber.

Brug sa vidt muligt en formidlingsform, der giver mulighed for dialog. Ansigt til ansigt.
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HVEM KAN VI SPORCE OC
OM HVAD?

Kommunikation er vigtig i hele forandringsprocessen. Det handler om at
kommunikere:

° Hvem er det, man som medarbejder kan sporge, hvis man har
spargsmal eller forslag til forbedringer?
Hvad kan man sperge om/fa endret — og hvad er ikke til diskussion?

Hvornar er det muligt at sperge, og hvordan spgrger man?

SADANCORDU/1:

Tag stilling til ovenstaende spgrgsmal, herunder om:

e | fx har en ris/ros postkasse enten fysisk eller man
kan skrive en mail til en bestemt person?

Om man sperger sin nermeste leder?

Om det gores pa personalemgder eller andre
fastsatte mgder/tidspunkter?

Lav en plan for, hvordan det kommunikeres ud pa
arbejdspladsen.
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