37 A VALTOZAS HULLAMVASUTJA

A szervezeti valtozasmenedzsment koncepcidi minddssze mitoszok, csakis az
emberek személyes valtozasi hajlanddsaga befolyasolja egy gy, egy cég fej-
|6dését — ez a gondolat all Stephen Haines valtozdskezelési modellje mogott.
A szervezetfejlesztési tandcsado, a United States Naval Academy mérndke,
piléta, tobb nagyvallalat felsé vezetGje husznal is tobb valtozaselméletet
gyurt egy egyszer(i, mégis hatékony mddszerré, ez a valtozas hullamvasutja
(Rollercoaster of Change).

Ugy tapasztalta, minél nagyobb egy szervezet, anndl nehezebb rabirni
az embereket a valtozasra, és arra, hogy a jovébeli feladataikra 6sszponto-
sitsanak, ne pedig csak magukra. Legtobb szervezeti valtozas soran a terme-
lékenység, a minGség vagy akar mas szamok is zuhandrepliilésbe kezdenek,
s jellegzetességként elmondhatd, hogy a dolgok majdnem mindig rosszabbra
fordulnak miel6tt javulasnak indulnanak. Epp ezért a vezetSknek el&szor ma-
gukat kell menedzselnilk és végigvezetnilk a hullamvasut hat stadiuman at,
majd csak azutan valnak képessé arra, hogy segitsenek a tébbieknek. Haines
szerint mindenki atmegy ezeken a szakaszokon, bar eltéré mértékben, mély-
ségben és id6tartamban. A kovetkez6 6 1épcsds modell segit abban, hogy a

hulldmvasuthatas ne legyen tul megrazoé a szervezet, a csapatok szamara.
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A ,Rollercoaster of Change” 6 szakasza a kdvetkezd:

1. UGYES KEZDES NAPROL NAPRA SZOLO TERVVEL: Komoly elemzést
kell el6készitenilik az érintett vezetSknek, s mindenki érzései, véleménye
fontos! Erdemes megtervezni a valtozassal kapcsolatos felvildgositas fo-
lyamatat, a lehetséges kifogasokat, a meggy6z6 érveket, figyelembe ven-
ni az esetleges veszteseket, az egyéni vagy csoport érdekellentéteteket.
Ki kell talalni, hogy az ellenérdekeltek mit nyernek a valtozassal. A szerve-
zé€s és a valtozas folyamatat is szilkséges kialakitani. A folyamatnak igen
pontosnak kell lennie, hogy csokkentse a hulldmvasuthatast, ha ugyanis
az érintettek bizonytalansagot tapasztalnak, vagy a kommunikacié nem

megfeleld, abban a pillanatban megjelennek a demoralizalé vélemények.

2. SOKK ES TAGADAS: Nagyon fontos szakasz, amelyben komoly kapasz-
kodét jelent a munkatarsaknak, ha a véltozasok bejelentését kovets 1-2
hétben az érintett vezetSk rendelkezésre allnak, hogy kommunikaljak a
szilkséges valtozasokat és azok értelmét. Lehetség szerint a kommuni-
kacié szemtdl szemben torténjen, s egyértelmd, hatarozott legyen a ké-
nyes témadkban is. A kérdés nem az, hogy a munkavallalok vajon dtmen-
nek-e ezen a hulldmvasutszakaszon, hanem az, hogy milyen mélységben,
menyi id6t toltenek el itt, és sikeresen atjutnak-e a kdvetkezd szakaszok-
hoz. Ezek kozll a 4-es, 5-0s és 6-0s szakaszok (meg6rzés, remény és Ujra-
épités) akar ki is maradhatnak, a valtozasfolyamat vezetésének hatékony-
sagatol figgnek, amelyhez a mindségi kommunikacio elengedhetetlen.

Ahogy az is, hogy megértessik az emberekkel a miértet.
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3. DUH ES DEPRESSZIO: Ezt az id6szakot a nagy bizonytalansag, szorongés
és a valtozasokkal szembeni ellendllas jellemzi. A vezet6knek sok id6t kell
eltoltenilk azzal, hogy minden egyes munkavallalojukat atsegitsék a val-
tozason. A hulldmvasut ,,22-es csapdaja” az, hogy ha egyszer elkezd6dik,
akkor mar nincs visszaut, nem lehet kitorolni, amit elkezdtiink. Ugyanak-
kor, ha a mar megkezdett valtozasok visszaforditasara teszlink er6feszité-
seket, az egy Ujabb hulldmvasutat indit el, de ezuttal arrdl a pontrél, amely-
nél a visszaforditasra tett er6feszitések elstartoltak. Ha ez torténik, akkor
ez altaldban a harmas szakaszban kovetkezik be, igy az Uj hullamvasut még
mélyebbre rantja az alkalmazottakat. llyenkor csékken az elkotelezettség,
nd az elégedetlenség, pletykdk indulnak el, né a fluktuacid, s elséként
a legjobb munkatarsak tavoznak. Ami leginkabb atsegiti az embereket a 3.
szakaszon, az a kovetkezd 4 |épés: 1. a munkatarsak meghallgatdsa; 2. az
elégedetlenkeddk, a véleményvezérek kérdezése, majd az Gszinte valaszok
megaddsa; 3. empatiaadas, a negativ vélemények elfogadasa, megértése,
kezelése; 4. a vizidhoz sziikséges valtozas, a miértek Gjboli elmagyardzasa.
Dontd emellett az is, hogy a vezet6k maguk jelen vannak-e a folyamatban,
a dontéshozok milyen véleményt képviselnek, hogyan allnak ki egy-egy
kritikus helyzetben, 6k maguk példat mutatnak-e a valtozasok pozitiv fo-

gadasaban.

4. KITARTAS, A HIDEGVER ES A MAR ELERT EREDMENYEK MEGOR-
ZESE: A kitartds kulcsfontossagu ebben a szakaszban. Ez is az a szakasz,
amikor megbukhat a valtozas, az emberek nem birjak a fajdalmat és az
érzelmeket, megprébalnak kilépni a valtozasbdl, csakhogy a helyzet még
rosszabba valik. A kitartas és hidegvér megébrzése sziikséges, a valtozas

ideje alatt ezek a jo valtozasmenedzsment alapjai. Fontos és hasznos, ha a
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5.

o

mar elért eredményeket lathatéva tesszlk: ,,1dam, mar itt vagyunk, ezeket

mar elértik!”

REMENY ES UJIRAHANGOLODAS: Ebben a szakaszban a vezetSknek
segitenilk kell tisztazni az egyes emberek Uj szerepét és a teljesitményiik-
kel szemben tdmasztott Uj elvarasokat, majd megtalalni az egyéni haszno-
kat. Vagyis elengedhetetlen bevonni ket abba, hogy lassak meg: ,Mit ad
ez nekem?” , Hogyan leszek én ettél jobb, tobb?”. Meglattatni a kollégak-
kal, hogy miért all érdekiikben megvaldsitani a cég Uj vizidjat, tamogatni az
Uj kultardjat stb. Az 6tos szakaszon kizardlag iranyitassal lehet atjutni. Ha
az emberek azt latjak, hogy nem fognak lezuhanni, hogy biztos kezekben
van a jovéjik, akkor reménykedni és hinni kezdenek a véltozas hasznossa-

gaban. Kulcsfontossagu, hogy bevonddjanak a ,,hogyan”-ba.

UJRASZERVEZES: Az elsé 6t szakasz mindegyike az emberre fokuszal és
nem a szervezetre, igy példaul az tgyfelek ugy érezhetik, hogy elhanyagol-
jak Gket egészen a 6-0s szakaszig, amikor a mar elkotelezett emberek és
csapatok az Uj vizidval és értékekkel felruhazva vetik bele magukat a mun-
kaba. Ez a szakasz annak fontossagdra utal, hogy az embereket nemcsak
,benevezni” kell a folyamatba, hanem gondoskodni kell réla, hogy , bent
is maradjanak”. Méghozza a hulldmvasut teljes szakaszan jussanak tul,
beleértve a mélypontokat is. Ezen a ponton a vezet6k tovabbi jarulékos
véltozasokat hajthatnak végre a véltozo feltételekre adott valaszként, ami

mar jéval kisebb ellendllassal, s6t, késGbb a dolgozdk tamogatasaval jar.
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TIPP

Azoknak a vezetGknek érdemes belevagniuk Stephen Haines
»Rollercoaster of Change” valtozaskezelési modszerébe, akik nem
utokévetni szeretnék az eseményeket, hanem proaktivan végig-
gondolni. A varhaté valtozasokra gondolva a vezet6k magukon
teszteljék az egyes lépéseket, s fogadjak el az ellenallast. A sokk,
a tagadas, a diih egy nagyon kiszamithato és egészséges része a
valtozasi folyamatnak. A kollégaknak meg kell gyaszolniuk és el
kell engedniiik a megszokott, régi mddszereket, igy lesz helyiik az
ujdonsagoknak. A gydszra, az ellenallasra empatiaval és egyértel-
m{i kommunikacidval érdemes reagalni, kozérthet6en valaszolva

a miértekre.
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