MANAGEMENTUL SCHIMBARII

MODULUL 4

Managementul schimbarii este o parte importantd a gestiondrii unui proiect,
deoarece schimbarea este inevitabila in orice proiect. lata cateva strategii si
tehnici utile pentru a gestiona schimbarea in proiecte:

» Comunicati-va planurile de schimbare: Comunicati-va planurile de
schimbare cu toti membrii echipei de proiect. Asigurati-va ca toata lumea
intelege motivul schimbadrii si impactul acesteia asupra proiectului.

» lIdentificati si analizati schimbarea: Identificati schimbarea si analizati-0
din toate perspectivele. Comunicati cu membrii echipei si cu partile
interesate pentru a identifica implicatiile schimbarii asupra proiectului.

> Planificati si implementati schimbarea: Stabiliti o strategie de
implementare a schimbarii si planificati fiecare etapa a procesului de
schimbare. Asigurati-va ca ati identificat toate resursele necesare si ca toata
lumea intelege sarcinile si responsabilitatile lor.

» Gestionati schimbarea: Monitorizati schimbarea si adaptati-va planurile si
strategiile in functie de feedback-ul primit. Asigurati-va ca partile interesate
sunt informate si implicate in procesul de schimbare.

» Evalueaza-ti schimbarea: Dupa implementarea schimbarii, evalueaza-ti
impactul acesteia asupra proiectului. Identificati lectiile invatate si modul
in care puteti Imbunatati gestionarea schimbdrii in viitor.

In general, este important si aveti o abordare proactivd si comunicativd in
gestionarea schimbadrii in proiecte. Comunicati-va cu toti membrii echipei si cu
partile interesate, planificati si implementati schimbarea cu grija si monitorizati
continuu progresul.



Un proiect rareori functioneaza exact asa cum a fost planificat initial. Proiectele
sunt influentate de factori interni si externi - noi cerinte, probleme, influente ale
partilor interesate, printre alti factori — care existad intr-un sistem de interactiuni.
Unele elemente din cadrul unui proiect pot esua sau nu corespunde asteptarilor,
necesitand echipei de proiect sa se regrupeze, sa regandeasca si sa-l reprezinte. Pe
un proiect de infrastructurd, de exemplu, o hotdrare judecatoreasca in timpul
executiei proiectului ar putea modifica proiectele si planurile. Intr-un proiect
tehnologic, un model computerizat al tehnologiei ar putea arata ca componentele
functioneaza impreund corect, dar aplicatia din lumea reald esueazi. In ambele
cazuri, echipa de proiect va trebui sa abordeze situatia pentru a duce proiectul mai
departe. Opinia conform cdreia proiectele ar trebui sa se mentina ferm fatd de
planurile si angajamentele asumate in primele etape, chiar si dupa aparitia unor
factori noi sau neprevazuti, nu este benefica partilor interesate, inclusiv clientilor
si utilizatorilor finali, deoarece aceasta limiteazd potentialul de generare de
valoare. Cu toate acestea, adaptarea ar trebui sa se faca cu o viziune holistica, cum
ar fi un proces adecvat de control al schimbarii, pentru a evita probleme precum
variatia domeniului de aplicare. Intr-un mediu de proiect, capabilititile care sustin
adaptabilitatea si rezilienta includ:

e Bucle scurte de feedback pentru a se adapta rapid,;
e Invitare si imbunititire continua;

e Echipe de proiect cu un set de abilitati largi, cuplate cu persoane cu cunostinte
extinse in fiecare domeniu de calificare cerut;

e Inspectia si adaptarea periodicd a lucrarilor de proiect pentru a identifica
oportunitatile de imbunatatire;

e Echipe de proiect diverse pentru a capta o gama largd de experiente;

e Planificare deschisa si transparentd care implica partile interesate interne si
externe;

e Prototipuri si experimente la scard micd pentru a testa idei si a incerca noi
abordari;

e Capabilitatea de a folosi noi moduri de gandire si de lucru;
e Concept de proces care echilibreaza viteza de lucru si stabilitatea cerintelor;
e Conversatii organizationale deschise;

e Echipe de proiect diverse cu seturi largi de abilitdti, culturi si experienta,
impreuna cu experti in domeniu in fiecare domeniu de competente solicitat;



e Intelegerea din invdtarea trecuta a unor eforturi similare;

Vizionarea rezultatelor intermediare, mai degraba decat a iesirilor finale, poate
permite solutii, valorificand rezultate mai bune decét cele planificate initial. De
exemplu, o echipa de proiect poate gasi o solutie alternativa care ar oferi rezultate
mai bune decat livrabilul definit initial. In timp ce explorarea alternativelor este
de obicei de competenta cazului economic, tehnologiile si alte capabilitati
evolueaza atat de rapid incat o solutie ar putea aparea in orice moment intre
finalizarea cazului economic si inchiderea proiectului. Oportunitatile de adaptare
pot apdrea in timpul unui proiect, moment in care echipa de proiect ar trebui sa
depund un caz economic sponsorului proiectului, proprietarului produsului sau
clientului pentru a captura oportunitatea. In functie de tipul de contract, poate fi
necesara aprobarea clientului pentru unele dintre modificarile care rezultd din
adaptare. Echipa de proiect ar trebui sa fie pregatita sa isi adapteze planurile si
activitatile pentru a profita de oportunitate, cu sprijinul sponsorului proiectului,
proprietarului produsului sau clientului.

Schimbarile si circumstantele neasteptate dintr-un sistem de proiect pot prezenta,
de asemenea, oportunitati, pentru a optimiza livrarea valorii, echipele de proiect
ar trebui sa utilizeze rezolvarea problemelor, precum si o abordare holistica a
schimbarilor si a evenimentelor neplanificate. Cand are loc un eveniment
neplanificat, echipele de proiect ar trebui sd caute potentiale rezultate pozitive
care ar putea fi obtinute. De exemplu, Incorporarea unei schimbari care are loc
tarziu intr-o desfasurare cronologica a proiectului ar putea adauga un avantaj
competitiv, fiind primul produs de pe piata care ofera aceasta caracteristica.

Construirea adaptabilitatii si rezilientei intr-un proiect mentine echipele de proiect
concentrate pe rezultatul dorit atunci cand factorii interni si externi se schimba si
le ajutd sd-si revind dupa esecuri. Aceste caracteristici ajutd, de asemenea,
echipele de proiect sa invete si sd se imbunatdteasca, astfel incit sd se poata
recupera rapid de la esecuri sau esecuri si sd continue sa facd progrese catre
furnizarea de valoare.

A ramane relevant in mediul economic actual este o provocare fundamentala
pentru toate organizatiile. Relevanta presupune a fi receptiv la nevoile si dorintele
partilor interesate. Acest lucru necesita evaluarea continud a ofertelor in beneficiul
partilor interesate, raspunsul rapid la schimbari si actionarea ca agenti ai
schimbarii. Managerii de proiect sunt pregatiti in mod unic pentru a mentine o
organizatie pregdtita pentru schimbari. Proiectele, prin insasi definitia lor, creeaza
ceva nou: sunt agenti ai schimbarii.

Managementul schimbarii, sau activarea sa, este o abordare cuprinzatoare, ciclica
si structurata pentru tranzitia indivizilor, grupurilor si organizatiilor de la o stare
actuala la una viitoare in care realizeaza beneficiile dorite. Este diferit de controlul



schimbarilor de proiect, care este un proces prin care modificarile documentelor,
livrabilelor sau referintelor asociate cu proiectul sunt identificate si documentate
si apoi sunt aprobate sau respinse.

Schimbarea intr-o organizatie poate proveni din surse interne, cum ar fi nevoia
unei noi capacitati sau ca raspuns la un decalaj de performanta. Schimbarea poate
proveni si din surse externe, cum ar fi progresele tehnologice, schimbarile
demografice sau presiunile socioeconomice. Orice tip de schimbare implicd un
anumit nivel de adaptabilitate sau asimilare a grupului care experimenteaza
schimbarea, precum si industriile cu care grupul interactioneaza.

Schimbarea poate fi implementatd si poate avea consecinte asupra partilor
interesate. Permiterea schimbarii partilor interesate face parte din facilitarea
proiectului pentru a oferi rezultatul necesar, precum si rezultatul scontat.

Permiterea schimbarii intr-o organizatie poate fi o provocare. Unii oameni pot
parea in mod inerent rezistenti la schimbare sau la risc, iar mediile pot prezenta o
culturd conservatoare, printre alte motive. Managementul eficient al schimbarii
foloseste mai degraba o strategie motivationala decat una puternica. Implicarea si
comunicarea bidirectionala creeaza un mediu in care adoptarea si asimilarea
schimbarilor pot avea loc sau pot identifica unele preocupari valide din partea
utilizatorilor rezistenti care ar putea trebui abordate.

Membrii echipei de proiect si managerii de proiect pot lucra cu partile interesate
relevante pentru a aborda rezistenta, oboseala si absorbtia schimbarilor pentru a
creste probabilitatea ca schimbarea sa fie adoptatad sau asimilata cu succes de catre
clientii sau destinatarii livrabilelor proiectului. Aceasta include comunicarea
viziunii si a obiectivelor asociate cu schimbarea la inceputul proiectului pentru a
obtine acceptarea schimbarii. Beneficiile schimbarii si impactul asupra proceselor
de lucru ar trebui comunicate la toate nivelurile organizatiei pe parcursul
proiectului.

De asemenea, este important sa se adapteze viteza schimbarii la apetitul, costul si
capacitatea de schimbare a partilor interesate si a mediului sd asimileze
schimbarea. Incercarea de a crea prea multe modificiri intr-un timp prea scurt
poate duce la rezistenta din cauza saturatiei schimbarii. Chiar si atunci cand partile
interesate sunt de acord 1n unanimitate ca schimbarea va produce mai multa
valoare sau va spori rezultatele, deseori intampind dificultati in rezolvarea
actiunilor care vor aduce beneficii sporite. Pentru a favoriza realizarea
beneficiilor, proiectul poate include, de asemenea, activitati de consolidare a
schimbarii dupa implementarea acesteia in ordine pentru a evita ca oamenii sa
revind la starea initiala.



Teoriile ale schimbarii reprezinta abordari teoretice care explica procesul de
schimbare si incearcd sd ofere strategii pentru gestionarea schimbadrilor. Aceste
teorii includ:

» Teoria celor 8 stadii ale schimbarii a lui John Kotter - aceasta teorie explica
procesul de schimbare in 8 etape si subliniazd importanta implicarii
liderilor in gestionarea schimbatrii.

» Teoria ciclului de viata a schimbarii a lui Kurt Lewin - aceasta teorie descrie
procesul de schimbare 1n trei etape: dezghetarea, schimbarea si
recongelarea, si subliniaza importanta gestionarii procesului de tranzitie.

» Teoria schimbarii organizationale a Iui Burke-Litwin - aceasta teorie
explicd modul in care factorii organizationali interactioneaza pentru a
influenta procesul de schimbare si subliniazd importanta identificarii si
gestiondrii tuturor acestor factori.

Tehnicile de management al schimbarilor sunt strategii si instrumente folosite
pentru a gestiona procesul de schimbare ntr-o organizatie. Aceste tehnici includ:

» Planificarea schimbarii - acesta este procesul prin care se dezvolta un plan
detaliat pentru gestionarea schimbarii si se stabilesc obiectivele, activitatile
si resursele necesare.

» Comunicarea - este esentiala 1n gestionarea schimbarii si include
comunicarea deschisa, transparentd si constantd cu toti cei implicati in
procesul de schimbare.

» Implicarea angajatilor - implicarea angajatilor este cruciald pentru succesul
schimbadrii si poate include implicarea in procesul decizional, formarea si
instruirea, si incurajarea feedback-ului.

Analiza de impact reprezintd procesul de evaluare a impactului unei schimbari
asupra organizatiei i a angajatilor. Aceastd analiza poate ajuta la identificarea
riscurilor si a beneficiilor schimbarii si la dezvoltarea unui plan de gestionare a
acestora. Analiza de impact poate include evaluarea costurilor si beneficiilor,
evaluarea efectelor asupra culturii organizationale, a resurselor umane si a
structurii organizationale.



Recunoasterea si abordarea nevoilor partilor interesate de a accepta schimbarea
de-a lungul ciclului de viata al proiectului ajuta la integrarea schimbarii rezultate
in activitatea proiectului, facand mai probabil un rezultat de succes.

Teoria celor 8 stadii ale schimbarii a lui John Kotter este un model conceptual
care explicd procesul de schimbare In organizatii si subliniazd importanta
implicarii liderilor in gestionarea acestui proces. Kotter a identificat 8 etape
distincte pe care 0 organizatie trebuie sa le parcurga pentru a implementa cu
succes o schimbare.

Stadiul 1: Crearea unei urgente - Primul pas 1n gestionarea schimbarii este de a
crea o urgentd in organizatie pentru a motiva oamenii sa doreascd schimbarea.
Acesta poate fi generat prin prezentarea problemelor actuale si a provocarilor cu
care organizatia se confrunta.

Stadiul 2: Formarea unei echipe de conducere - Odata ce s-a creat o urgenta,
liderii organizatiei trebuie sa formeze o echipd de conducere puternica pentru a
ghida procesul de schimbare. Aceastd echipa trebuie sa aiba capacitatea de a
influenta si de a coordona schimbarile.

Stadiul 3: Dezvoltarea unei viziuni si a unei strategii - Echipa de conducere
trebuie sa dezvolte o viziune clara si o strategie pentru schimbare. Aceasta trebuie
sd fie inspiratoare si sa se concentreze pe obiectivele de lungd duratd ale
organizatiel.

Stadiul 4: Comunicarea viziunii - Viziunea si strategia pentru schimbare trebuie
sd fie comunicate Tn mod clar si constant catre intreaga organizatie. Aceasta ajuta
la crearea unei Intelegeri comune si ii motiveaza pe oameni sa lucreze Tmpreuna
pentru a atinge obiectivele.

Stadiul 5: Inarmarea cu instrumentele pentru actiune - Oamenii trebuie sa fie
pregatiti si sa primeasca instrumentele necesare pentru a pune in aplicare
schimbarea. Acesta poate include formare, resurse, infrastructura si suportul
necesar pentru a face schimbarea sa fie posibila.

Stadiul 6: Generarea de succese pe termen scurt - Este important sd se obtina
succese pe termen scurt pentru a mentine entuziasmul i angajamentul oamenilor.
Acestea pot fi utilizate ca baza pentru a continua eforturile de schimbare.

Stadiul 7: Consolidarea schimbarii si producerea de mai multe schimbari - Dupa
ce s-au obtinut primele succese, este important sa se consolideze schimbarea prin
incorporarea acestuia in cultura organizatiei si prin producerea de mai multe
schimbatri.



Stadiul 8: Incorporarea schimbirii in cultura organizatiei - In final, schimbarea
trebuie sa fie incorporata in cultura organizatiei si sa devina parte din modul de
functionare al acesteia. Acesta asigura ca schimbarea este sustenabila

Teoria ciclului de viata a schimbarii a lui Kurt Lewin este una dintre cele mai
cunoscute si utilizate teorii privind procesul de schimbare in organizatii. Aceasta
teorie sustine cd procesul de schimbare se desfasoara in trei etape interdependente:
dezghetarea, schimbarea si recongelarea.

Prima etapa, dezghetarea, presupune recunoasterea nevoii de schimbare si
pregatirea pentru aceasta. Aceasta poate implica crearea unor conditii favorabile
schimbarii prin dezvoltarea unei intelegeri clare a problemei si a motivelor pentru
schimbare, precum si prin comunicarea acestei informatii in mod eficient si intr-
un mod care sa genereze sprijinul pentru schimbare.

A doua etapa, schimbarea, se referda la implementarea schimbarii propriu-zise.
Aceasta poate implica schimbarea proceselor, structurilor sau culturii
organizationale, precum si adoptarea de noi abordari sau tehnologii. In aceasta
etapa, este important ca liderii sa fie foarte atenti la nevoile si preocuparile
angajatilor si sa ofere sprijin si orientare pentru a asigura succesul schimbarii.

Ultima etapa, recongelarea, presupune stabilizarea noii situatii si consolidarea
schimbarilor in viata organizatiei. Aceasta poate implica adaptarea la noile
procese sau structuri, consolidarea schimbarilor culturale si dezvoltarea unor
mecanisme de monitorizare si evaluare pentru a se asigura cd schimbarea a fost
durabila si sustenabila.

In concluzie, teoria ciclului de viati a schimbarii a lui Kurt Lewin subliniazi
importanta gestiondrii procesului de tranzitie si recunoaste ca schimbarea este un
proces continuu si ca procesul de recongelare poate sa se repete n timp. Aceasta
teorie poate fi foarte utila pentru liderii organizationali care doresc sa
implementeze cu succes schimbari semnificative in organizatia lor.

Teoria schimbarii organizationale a lui Burke-Litwin este o teorie complexa
care examineaza modul in care factorii organizationali interactioneaza pentru a
influenta procesul de schimbare. Aceasta teorie se concentreaza pe 12 factori
interdependenti care trebuie identificati si gestionati pentru a facilita schimbarea
si a asigura succesul Intr-un proces de schimbare organizationala.

Acesti factori sunt Tmpartiti in doud categorii: factor1 de mediu si factori
organizationali interni. Factorii de mediu includ factori cum ar fi tehnologia,
economia, legislatia si cultura societatii In care organizatia opereaza. Factorii



organizationali interni includ factori cum ar fi strategia organizatiei, structura,
sistemul de management, culturd, leadership-ul, motivatia si performanta
individuala.

Teoria Burke-Litwin afirma cd acesti factori sunt interdependenti si ca
modificarea unuia dintre acesti factori va afecta ceilalti factori. Prin urmare, o
abordare integrata este necesara pentru a gestiona procesul de schimbare si pentru
a obtine succesul schimbarii organizationale. Aceasta teorie subliniazd importanta
intelegerii profunde a organizatiei si a factorilor care influenteaza schimbarea
pentru a asigura succesul procesului de schimbare organizationala.

SUCCES!

Verificati-va cunostintele!

1.Care este primul pas in procesul de schimbare organizata?
a) Identificarea nevoii de schimbare

b) Dezvoltarea unei viziuni

c) Implementarea schimbarii

d) Evaluarea schimbarii

2.Care este cel mai important factor pentru succesul schimbarii organizate?
a) Bugetul

b) Comunicarea eficienta



¢) Numarul de angajati implicati

d) Gradul de autoritate al liderului de schimbare

3.Care este scopul principal al unei echipe de gestionare a schimbarii?
a) Sa planifice si sa implementeze schimbarea

b) Sa creeze o culturd de schimbare in organizatie

c¢) Sa evalueze impactul schimbarii

d) Sa formeze angajatii pentru a face fata schimbarii

4.Care este cel mai important aspect al comunicarii in procesul de schimbare
organizata?

a) Frecventa comunicarii
b) Sinceritatea comunicarii
c¢) Claritatea comunicarii

d) Tonul comunicarii

5.Care dintre urmatoarele metode de implementare a schimbarii este cea mai
eficienta?

a) Implementarea prin intermediul unor directive de sus in jos
b) Implementarea prin intermediul unei echipe de angajati voluntari
c¢) Implementarea prin intermediul unui program de instruire extins

d) Implementarea prin intermediul unui proces incremental



