DFM adventsserie

Gevinsten ligger i
implementeringen:

Skrevet af Poul Henrik Due, ejer DetDuer

et er ikke en ny trend eller en

ny tendens, men balanceringen

mellem dagligdagens hamster-
hjul og kravene til udvikling af FM-orga-
nisationen er til stadighed en udfordring
for rigtigt mange FM'ere.

Jeg har i de mange ar, hvor jeg har ar-
bejdet med Facilities Management, kun
mMmg@dt ganske fa FM'ere, der fgler, at de
har haft de forngdne ressourcer til at
gennemfgre de FM-aktiviteter, de har
vurderet ngdvendige for at holde ejen-
domme, tekniske anlaeg og arealer i en
tilffredsstillende stand og samtidig levere
den forngdne service til kunder og bru-
gere.

Mange ved, at det kan og skal ggres
anderledes, men det kraever aendringer.
ZAndringer som ikke kommer af sig sely,
men kraever ivaerksaettelse af forbed-
ringstiltag. Forbedringstiltag der vel og
maerke skal implementeres, hvis de skal
medfgre de forngdne forbedringer. De
forngdne, malbare gevinster.

Virksomhedens interne forhindringer
Interne udviklingsprocesser lgber des-
veerre ofte ud i sandet. Dette kan skyldes
mange forhold. | det fglgende har jeg
behandlet nogle fa.

' Dagligdagens
hamsterhjul

Hindringerne kan f.eks. besta i, at:

® [ndsatsen mister ledelsens bevagen-
hed undervejs

® Der ikke udpeges dedikerede ressour-
cer til at gennemfgre projekterne

® Der iveerksaettes alt for mange projek-
ter ad gangen og de straekker sig over
for lang tid

® Der er treethed i organisationen over-
for endnu et initiativ fra ledelsens side

Ledelsens bevagenhed

Ledelsen har en helt vital rolle - 0ogs3a i
forbindelse med udviklingsprocesser.
Lederne skal fra starten af "op pa @l-
kassen” og veere helt klar i maelet om-
kring baggrunden for at iveerksaette

det pagaeldende projekt, de forventede
ambitioner og de forventede mal med
projektet, herunder de konkrete gevin-
ster, virksomheden forventer at hgste,
nar projektet er gennemfgrt. Men ikke
mindst skal ledelsen fglge projektet hele
vejen til mal ved at bane vejen for delta-
gernes indsats, til stadighed at spgrge
ind til projektets fremskridt samt den
efterfelgende implementering af resul-
taterne og sikre at succeserne fejres og

kommunikeres.



Dedikerede ressourcer og en kort, kon-
centreret indsats

Det er en absolut forudsaetning for ud-
viklingsprojekter, at der afsaettes dedike-
rede ressourcer til udviklingsprocesser-
ne, sa deltagerne far accept af at bruge
tid til de projekter, der er udpeget. MEN
dggnet har nu en gang kun 24 timer, sa
samtidigt skal deltagerne ogsa frihol-
des fra deres saedvanlige opgaver i et
omfang, der svarer til den indsats, der
forventes at levere ifm. udviklingsprojek-
tet. OG omverdenen i form af kolleger og
brugere af organisationens ydelser skal
informeres om aendringerne i forvaltnin-
gen af opgaverne. Det kan f.eks. betyde,
at nogle aktiviteter/ydelser seettes pa
"stand-by" eller varetages af andre.

Et andet vaesentligt element for et suc-
cesfuldt forlgb er korte, koncentrerede
initiativer af fa dages, ugers eller mak-
simum fa maneders varighed. Det kan
drejer sig om f.eks. udpegning af 4 med-
arbejdere, der i 3 uger pa fuld tid udfor-
mer nye veerktgjer, nye processer eller
andet til implementering | organisatio-
nens hverdag. Starre projekter kan med

fordel opdeles i en reekke mindre "sprint
af samme karakter som ovenstaende.

For mange projekter over for lang tid
Jeg har set eksempler pa, at en virksom-
hed havde offentliggjort helt op til 35
forandringsprojekter pa en gang, som
grundet det store antal samtidig forven-
tedes at straekke over en leengere arreek-
ke. Dette er en af de helt sikre mader
hvorpa man kan drukne en organisation.
Det er helt fint, hvis ledelsen (internt)

udpeger en lang reekke gnsker til udvik-
lingen af indsatsen og gerne med en vis
horisont, men de skal prioriteres ngje,
kommunikeres i et fornuftigt tempo og
saettes i sgen i en ngje koordineret, argu-
menteret og kommunikeret raekkefglge.

Traethed i organisationen

Treethed over nye initiativer fra ledelsens
side, er af historiske arsager meget al-
mindelig. Der er gennem arene drevet
megen rovdrift pa medarbejderes begej-
string og forventninger, som gentagne
gange er gjort til skamme. Derfor kraever
det noget ekstra fra ledelsens side, hvis
et nyt udviklingsprojekt skal lykkes. De
forventede gevinster ved initiativerne
skal sta lysende klare for savel projekt-
deltagerne som organisationen som et
hele og ledelsen skal selv kunne udvise
en udelt begejstring ved initiativet.

Og husk: Det er i implementeringen at
gevinsten ligger. Men hvem er gevin-
stejerne? Hvad vil de konkrete gevinster
besta i og hvem skal hgste disse gevin-
ster. Det skal fastlaegges som noget af
det fgrste i projekterne og det er en vae-
sentlig del i at "seelge” initiativet i orga-
nisationen.

Sidst, men ikke mindst, kan det ind imel-
lem betale sig at have en ekstern tovhol-
der og inspirator til at holde liv og snor i
de interne udviklingsprocesser, som ofte
drukner i dagligdagens hamsterhjul.
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