ZISK MANAZMENT

ZMENY

NA PROJEKTOCH

—2.CAST

Znalost postupu a nastrojov, ako realizovat zmenu
na projektoch, je jednym z kltG¢ovych predpokladov
jej ispesnej implementacie. Sama osebe nestaci.
Tejto oblasti sme sa venovali v predchadzajucom
¢lanku. Ak lepSie pochopime spravanie a reakcie udi,
ktori prechddzaju zmenou, bude sa nam zmena do-
sahovat jednoduchsie. K dokonalému vysledku nam
pomo&Ze priprava na realizaciu zmeny...

EMOCIONALNY POHLAD

NA ZMENU

Ak vieme, ako budt ludia reagovat
na zmenu, nezaskoci nds ich reakcia.
Vieme sa lepsie pripravit. Vo vacsine
pripadov budu Iudia na zmenu reago-
vat negativne. Emocie spojené so
zmenou znazornuje nasledujtci graf.
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Najcastejsie zmeny vo vyrobnych fir-
mach st dnes spojené s tlakom na
kvalitu a efektivnost vyuzivania zdro-
jov, o byva Casto spojené s upravou
noriem. Samozrejme kazdd zmena
noriem je vnimana negativne. Pama-
tam si nabehovu krivku novopostave-
nej vyrobnej firmy, ked sa na novych
vyrobnych linkdch v pociato¢nej faze

www.manazerskecentrum.sk

vyrabalo 500 kusov vyrobkov a ludia
boli na hrane svojich moznosti. Ked
sa dozvedeli, Ze ich na tych istych lin-
kach ¢akd denna norma 1 500 kusov
za den, neverili, Ze je to redlne. Dnes
firma produkuje viac ako 1 700 kusov
denne a pracovnici aktivne pricha-
dzaju s inovaciami, ako linky zopti-
malizovat k lepsiemu vykonu.

CO ICH K TOMU VIEDLO?
Vedenie investovalo ¢as do informo-
vanosti a komunikécie s kazdym pra-
covnikom. Objasnili im situdciu

a dovody navySenia noriem. Ludia
zacali chapat suvislosti, ktoré na za-
¢iatku ani len netusili. V prvom
kroku ludia zistia, ze sa im idt menit
normy. Ich emécia je na trovni nula.
Nasleduje $ok. Prichddza odmietanie.
Nalada na projekte ¢i vo firme klesa.
Reakcie st zvyc¢ajne rovnaké: ,, Toto
nemozu mysliet vazne. Neexistuje.
Odchadzam. Nenecham sa zdierat.”
Za takychto okolnosti je motivacia
manazmentu uplne zbyto¢nd. Aj tak
ich nikto nebude vnimat. Vietci st
demotivovani. Ked tlak vedenia na
vykon pretrvava, zamestnanci pre-
chddzaju cez fazu frustracie az do
uvedomenia si, Ze ind¢ ako prispdso-
bit sa to asi nepdjde. Vo faze prijatia
zmeny si naplno uvedomia, ze budu

| le—
musief zabrat a ich enf8Cie,sa zadi-
naju odrazat od dna. V tejto faze je
potrebné podporovat zmenu praktic-
kymi radami a ukdzkami. S Tudmi je
potrebné stravit ¢as a dat im kon-
krétnu podporu. Odpovedat na ich
poziadavky a stat pri nich, az pokial
nedosiahnu fazu akceptacie zmeny.
Ak svojich Iudi budete podporovat
dostato¢ne kvalitne a oni vam uveria,
pride integracia zmeny do kazdoden-
nej praxe.

Najcastejsie bariéry braniace
zmenam

Strach - obavy z neznameho

Prekvapenie

Strata istoty

Strata pozicie — moci

Strata kontroly

Strata tvére

Buduca zodpovednost

Viac prace

Reélne ohrozenie
0. Negativne skusenosti z minulosti
1. Zavist
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TOP DOVODY, PRECO TO

NEBUDE FUNGOVAT!

« Uz sme to skdsali, nase systémy
fungujt indc.

o Je to prili§ drahé, toto nie je v nasom
rozpocte, vratme sa radsej do nasej
reality.

« To je uz je mimo nasej zodpovednosti.
To nie je moja préca.

o Vsetci mame vela prace, aby sme to
mohli urobit.

o To je prili§ radikalna zmena, mame
nedostatok podpory.

o Nikdy sme to predtym nerobili, ne-
mame na to dostatok autority.

o Nie je na to dost ¢asu, to nie je nas
problém.

o Preco to menit? Ved to stale fun-
guje OK.
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ZISK MANAZMENT

VYJADRENIA MANAZEROV:
Ing. Miroslav Lacho, Manufacturing manager Askoll Slovakia s.r.o.
O zmenach na projekte je potrebné hovorit od samotného zaciatku projektu, a to so vsetkymi tcastnikmi (mal by to byt jeden z bodov
v schéme riadenia projektu = bo¢nd vetva, ktord s urcitostou nastane). U¢astnici musia vediet a byt stotozneni s faktom, ze bez zmeny na pro-
jekte to ani nejde = ved samotny projekt je vlastne zmena. Kazdy ucastnik musi vediet, ¢o je zmena na projekte a Ze zmena na projekte ne-
znamena nic zIé. Je to len v podstate iné riesenie, ako bolo dohodnuté na zaciatku. Dost ¢asto sa pri riadeni projektov zabuda, kto je zmenu
opravneny nahlasit a ako ju riadit. Zmena nesmie vyvolat pochybnosti a pokial je to mozné, nesmie naburat chod projektu. Zmena v mnohych
pripadoch vyZaduje Usilie, peniaze, ako aj iné zdroje navyse. Toto sa nesmie stat negativom, ale pozitivom zmeny, pretoze sme tym vyriesili
nieco nepredvidané = treba to oslavit a ludi vyzdvihnut a podporit.

Priklad:

« prekvapte [udi, ktori pracujui na zmene projektu, nie¢im mimoriadnym (jedlo navyse, ndpoje, wellness ¢oilen na 1 - 2 hodiny...),

« ak je to mozné, zapojte do projektu nepriamo rodinu klticovych [udi v projektovom time = rodina dokaze viac, ako si myslime (stimul pre ro-
dinu za vykon ¢lena timu na projektovej zmene = uz spominany wellness...),

+ personalny manazér by mal mat na toto pripraveny financny balik, o ktorom tim nesmie vediet, pretoze v tom pripade by nenastal pozadovany
moment prekvapenia.

Taktiez je potrebné si uvedomit, s kym a o com sa v pripade zmeny je/nie je potrebné bavit.

Priklad:

« pri zmene vyrobnych noriem sa pred zmenou treba zamerat na samotné dodrziavanie normocasov, pracovnej discipliny... = nasledne po
zisteni nedostatkov (tie sa vzdy najdu) je potrebne prist so zmenou noriem, na ktoré budu ludia reagovat zmierlivejsie (zmena noriem + zlep-
Senie discipliny),

- zmeny, ktoré sa tykaju legislativy, BOZP, ergondmie, brat ako fakt, vysvetlit dovod a zaviest!,

- v pripade predpokladu, ze dostanem do vienka (projektovy tim) rodenych odporcov, je potrebné zmenu prediskutovat vo vhodne zvolenom
prostredi s kazdym osobitne (dohodnut vzajomny kompromis/konsenzus) a nasledne zmenu prezentovat pred celym timom. B

Matej Cukan, Training centre manager ELTEK

Velkou chybou byva, Ze 0 zmenach maju chut informovat top manazéri na vacsich zhromazdeniach, pocas pravidelnych mesacnych/polro¢nych
mitingov s celou vyrobou. A to tak, Ze dani zmenu oznamia ako fakt. Ak sa podari, stihni dodat:,Viac informacii vam daju neskor postupne
vasi priami nadriadeni” Prave vtedy nastava vhodna doba a cas na to, aby ludia zazili fazy: Sok, odmietanie, frustracia. Neskor sa este pridaju
dohady a famy a budu tym vacsie, ¢im dlhsie bude obdobie neistoty, bez informécii. Z mojej skisenosti je absolitne nevyhnutné, aby ludia,
ktorych sa zmena dotkne, mali ¢o mozno najviac informécii hned, avsak zaroven s informéciou, Ze zmena nastane. Cize okrem informacie CO?
sa ide udiat, dostanu hned'aspor rédmcové odpovede na otézky AKO?, KEDY?... a rozhodne v ten isty moment musi byt odprezentovana mi-
nimalne jedna pozitivna vec, ktora sa bytostne tyka tych ludi — ako vysledok danej zmeny. Ked'to uvediem na priklade:,Vyrobu ideme navysovat
2500 ks na 1 500 ks preto, lebo zatvarame vyrobu v Nemecku a majitelia su spokojni s nasou. Firma ma vynikajice vyhliadky zamestnat vas na
dalsich 5 rokov” ... A ludia, ktorych sa to tyka, to lepsie prijmu z Ust top manazéra ako od ich priamych nadriadenych, pretoze im uz ¢iasto¢ne
,neveria” (nahnevali sa, nesplnilo sa vsetko, co malo...).

MOTIVACIA nesmie chybat uz na zaciatku, fudia na kazdej Grovni potrebuju mat adekvatne informacie, aby sa citili spoludobre. B

o Mate pravdu, ale ... znie to dobre,
ale neprakticky, ten napad sa mi
nepaci, lebo...

« Na toto e$te nie sme dostatocne
pripraveni, vy ste dva roky vpred
oproti nadej situdcii.

o Podme sa nad tym este viac zamysliet.

o To sa mna netyka, ved toto aj tak
nikoho netrapi.

« My sme to takto robili vzdy!!!

Aby sme predisli takymto reakciam,

je potrebné sa na zmenu dobre

pripravit a nasledne ju riadit.

TAKTICKY POHLAD NA
ZMENU

Riadena verzus neriadena zmena
Pripravte sa na zmenu a o¢akavajte, ze
vas ludia nebudu vitat s otvorenou na-
rucou. V praxi je, Zial, zmena vni-
mana vic¢sinou negativne. Preco je to
tak? Kazda zmena prindsa pracu na-
vy$e. Aj ked len mentalnu. Prave preto
je potrebné pochopit, pre¢o zmenu
riadit a investovat do nej na zaciatku.
Graf ndm ukazuje, ze hoci vstupna
investicia do riadenej zmeny je va¢-
$ia, jej navratnost sa nam prejavi

Riadenie a podporovana
zmena
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- Neriadenie

v uspore ndkladov a ¢ase. Prikladom
investicie do riadenej zmeny je reali-
zacia vstupnej analyzy, analyza aktu-
alnej situdcie, investicia do kvalitnej

komunikacie, praktickych ukazok

a prikladov, ako bude zmena prebie-
hat atd.

Kazda zmena by mala spliiat 4 nasle-
dovné predpoklady.

Tlak na zmenu

Jednoznad
munikovana vizia

a nepodporovana zmena

Otazka na zamyslenie na zaver: Aka
rolu hréte v procese zmeny vy vo
vasej firme? Aky je vas$ postoj k zme-
nam? A aky je postoj vasich zamest-
nancov? m
Autor: Ing. Peter Minarik,
Executive partner COMM-PASS

’ COMM-PASS

...enjoy your change
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tréningy a poradenstvo | www.commpass.sk
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