Mat’ pravdu, spravne ciele a
dobré motivy casto nestacia




(Ne) uspesnost projektov

Projekty Casto zlyhavaju preto, lebo ich iniciatori
nedokazu o zmene presvedcit tych, ktorych sa
vysledky projektov dotykaju najviac.

Ludi !l
Klucovym faktorom uspechu je skoré aktivne

pritiahnutie zamestnancov a ziskanie ich pre
proces zmeny.

Spravnost’ projektu z pohladu sponzora este
nemusi byt kf'ucom k ziskaniu zamestnancov k
podpore zmeny !!!
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Preco zmena?

 Konkurencia sa pritvrdzuje

] Rastuca uroven vzdelania
pracovnikov

1 Rozvoj informacnych technologii
[ Vizionarske vedenie

 Hrozba nebezpecia

d Spolo¢énost’ ma tazkosti
 Spolo¢nost ocakava tazkosti

[ Spolo¢nost’ chce byt najlepsia




Riadenie zmeny vs riadenie projektov

d Riadenie zmeny je podobné riadeniu projektu,
ale je orientované na Fudsku stranku projektu

d Systéemovy postup pri riadeni zmeny je
najdolezitejSi faktor pre uspech projektu

 Riadenie zmeny je proaktivne riadenie l'udskej
stranky zmeny k dosiahnutiu zelanych
vysledkov businessu




Pohlad sponzora - Co treba na prezitie v

__dnesnej dobe?

d Dobré pochopenie procesu zmeny a jeho
uloha (sponzora) v nom

d Spravne odpovede na otazky, ktoré vam
pomozu uspiet

J Nastroje na riadenie zmeny a dosiahnutie
zelanych vysledkov




Casté otazky tykajuce sa zmeny (1)

1 Preco k zmene dochadza teraz ?
O Strata podielu na trhu
O Nové ponuky konkurencie Ci nizSie ceny
O Nové prilezitosti na trhu ...

d Ake riziko podstupujeme, ak nepodstupime zmenu ?

O Riziko pre firmu
O Riziko pre zamestnancov

O PrecCo sa ponahlat ?
O Manazéri nehovoria zamestnancom pravdu o zlej situacii vo
firme, 0 zmene sa dozvedia az sa ked je rozhodnuté
O Rychla zmena prekvapi zamestnancov, neponahlaju sa s fou

O Ak zamestnancov do zmeny nutite, vSetko sa Casom vrati do
povodného stavu




Casté otazky tykajuce sa zmeny (2)

d Co zmena znamena pre konkrétneho zamestnanca ?
O Nove sposoby prace, pracovné role, nova org. hierarchia
O Nové produkty, sluzby

d Aké su moznosti Ci volby pre zamestnanca ?

O Volby pred zmenou, poCas zmeny a po zmene s pozitivnymi
ale aj negativnymi dopadmi

O Aké je riziko neakceptovania zmeny ?

O Strata zamestnania, strata pracovnej pozicie Ci nizSi plat
O Neistota, stres, ...

O Aké su vyhody podporovania zmeny ?
O ZvySeny reSpekt a lepSia reputacia vo firme
O ZvySena istota, uspokojenie z prace, aktivita ...
O Psychicka rovnovaha a pohoda v praci
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Model ADKAR - systémovy nastroj na
riadenie zmeny

1 Popisuje fazy, ktorymi prechadza cClovek ked
je konfrontovany so zmenou

4 Sldzi na pochopenie |,
pouzit rozne metody riadenia zmeny




Model ADKAR
ADKAR je zalozeny na zakladnych ludskych

pravdach, ktore su pritomneé dokonca aj ked sa
zmena nekona

- Uvedomenie si okolia seba samého

- Potreba mat kontrolu nad svojim zivotom

J HFadanie priestoru pre ziskanie vedomosti a rast

[ Nadej vyznamne prispiet k rozvoju

1 Potreba dosiahnut uznanie a byt oceneny



Model ADKAR

Pozostava z piatich faz, ktoré nastavaju, ked sme
konfrontovani so zmenou:

J Awareness - Uvedomenie si potreby zmeny (preco)

- Desire - Tuzba podporovat’ a zuCastnit sa na zmene
(nasa volba)

J Knowledge - Znalost’ o tom, ako menit (proces
ucenia)

- Ability - Schopnost’ implementovat zmenu (otodit
znalost do akcie)

J Reinforcement - Posilnenie zakotvenia zmeny (ocenit
a oslavit’ uspech).




Model ADKAR - priklady praktického
uplatnenia

O Zavedenie noveho softvéru nastroja pre zaznamy o
zadkaznikoch

4 Dosiahnutie lepSich vysledkov v Sporte

1 Zavedenie procesneho riadenia vo firme

ldentifikovanie barierového bodu pomocou modelu
ADKAR




Model ADKAR - priklady praktického
uplatnenia

1 Zmeny v procesne riadenej firme

O Kompetencie, pravomoci a zodpovednosti sa presuvaju na
vykonnych zamestnancov. Zo zamestnancov - Specialistov sa
stavaju odbornici so Sirokym rozsahom znalosti

J Veduci su veducimi osobnostami, nie iba koordinatormi,
zapisovatelmi a predkladatelmi vysledkov

d Vznikaju vlastnici procesov, zodpovedajuci za ich spravny
priebeh a kvalitu vytvaraného produktu

O FunkCné zamerané odborné utvary sa menia na pracovne timy

O Organiza€na Struktura sa splostuje

U Z odmenovania za pocet a rozsah vykonavanych Cinnosti sa
stava odmenovanie za dosahované vysledky

O Kritériom postupu su najma schopnosti, nie iba vykonnost

Q Priebeh vykonavanych cinnosti je nastaveny podla zamerov
vlastnika a poziadaviek zakaznikov

O Prechadza sa na trvalé zlepSovanie procesov




Model ADKAR - priklady praktického
uplatnenia

U Druhy zmien v procesne riadenej firme

O Menia sa pracovné jednotky - od funkénych utvarov k pracovnym
timom

O Meni sa charakter jednotlivych pracovnych Cinnosti - od
jednoduchych uloh k mnohostrannej praci

O Menia sa role fudi - od roli podliehajucich kontrole k rolam s
vacsou pravomocou a zodpovednostou

O Meni sa priprava k vykonu prace - od vycviku k vzdelavaniu

O Menia sa kritéria postupu od vykonnosti k schopnostiam

O Menia sa kritéria vykonnosti - odmenovanie za vysledky, nie za
cinnosti




Uloha top manazmentu pri zmene

O Definovat a neustale komunikovat viziu, ciele zmeny a oCakavaneé
prinosy pre firmu a pre zamestnancov

O Podporovat projekt zmeny priradenim potrebnych zdrojov pre
projekt
O Tréningy, konzultanti, technické zabezpecenie
O Najlepsi pracovnici a manazéri pre projektove timy

O Venovat dostatoCnu pozornost priebehu projektu

O Zucastnovat sa planovania, navrhu a implementacie rieSenia

U

Aktivne hladat prinosy novych rieseni

O Komunikovat priority projektu, chranit agentov zmeny, aktivne riesit
situacie odporu

O Poskytnut potrebny tréning a kaucing pre zamestnancov a
manazérov dotknutych zmenou

O Vyjasnovat role operativhych manazerov vs manazérov projektu
hlavne v obdobi, kedy sa projekt posuva do implementacnej fazy




NajCaste|sie chyby top manazmentu
a Nie su priamo ucastnikmi projektu
d Vysielaju nekonzistentné signaly o zmene

d NedostatoCne komunikuju o zmene dovnutra aj
navonok

d Ignoruju dopady zmeny na zamestnancov

d Maju prilis skory posun k inym prioritam

d Neposkytuju adekvatne zdroje




8 najcastejsich chyb v procese zmeny

a
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PrilisSné sebauspokojenie a arogancia

Neschopnost' vytvorit dostatoCne silnu koaliciu osobnosti, ktore
by zmeny presadili

Podcenenie sily vizie

Nedostatocna komunikacia vizie (10-1000 nasobné podcenenie
dblezitosti komunikacie)

Prekazky zablokuju novu viziu
Neschopnost vytvarat kratkodobé vitazstva
Prilis vCasné vyhlasenie vitazstva

Zanedbanie potreby pevného zakotvenia zmien vo firemnej
kultdre

,John P. Kotter"”




Aké su dosledky nesystemoveého
riadenia zmeny

d Zlyhanie projektu
1 Strata produktivity

1 Odchod cennych pracovnikov z firmy

d Zmeskanie implementacie alebo zvysSenie
nakladov na projekt

J Dopady na trzby a spokojnost zakaznikov




Odpor a pohodlie

dPohodlie a , status quo“ - netreba podcenovat
,Silu” pohodlia a zotrvacnosti

QdUplne prirodzenou reakciou na zmenu je
odpor

Mnohi sponzori zmeny su prekvapeni
odporom k zmene, zatial’ co v skutocnosti
ho mali oCakavat’ a planovat’ kroky na jeho

riadenie




Pochopenie odporu k zmene

d Odpor je normalna sucast procesu zmeny

 Je treba planovat a riadit odpor proaktivne

1 Je treba ziskat' know how na identifikaciu
odporu




Nedodvera k alebo nesuhlas so zmenou

2 Co ak nesuhlasim so zmenou?
2 Co ak to uz skusili predtym a zlyhali?
0 Co ak budem nuteny pracovat viac za ta istt odmenu?

Je potrebne najst pravée dovody odporu:

O Pocuvat odporcov, nechat sa im vyjadrit’ preCo nesuhlasia,
zaznamenat to a dat im spatnu vazbu, Co sa s ich nazorom dalej
robi

O Povzbudzovat k trpezlivosti a otvorenosti, vysvetiovat nutnost

O Ukazovat vhodny spGsob vyjadrenia nesuhlasu so zmenou

Q Prijat historiu a poucit sa z nej




Kritické faktory uspechu pri riadeni zmeny

A Struktdra riadiaceho timu
d Planovanie (Master plan)

O Analyza, navrhy rieSeni a ich porovnanie so zelanym
stavom

O Implementacia a vyznam kaucovania
d Komunikacia a zvladanie odporu

O Vzdelavanie, personalny audit, manazment
kompetencii, personalny rozvoj

O Firemna kultara, audit pred zmenou a po zmene,
stupen identifikacie sa s firmou




Kto to prezije?

, Nie ti najsilnejsi a najinteligentnejsi
preziju, ale ti, ktori sa dokazu prisposobit’
zmene *

Charles Darwin




Dakujeme za pozornost

©onja &FOCUS
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