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Chương 5: Tiến trình của sự thay đổi

Tiến trình hoạch định gồm:

- Quyết định xem bạn muốn đạt được gì và vào thời

điểm nào, hay nói một cách khác bạn phải xác lập các mục

tiêu cho kế hoạch.

- Xác định những điểm mấu chốt trong quá trình thay

đổi.

- Lên danh sách những việc cần phải làm.



4

Chương 5: Tiến trình của sự thay đổi

5.1.1 Những mục tiêu của kế hoạch thực hiện thay đổi

Thiết lập mục tiêu rõ ràng trước khi tiến hành thay đổi là điều

không bao giờ thừa. Cho đến khi và chỉ khi bạn hiểu rõ bạn muốn đạt

được gì thì bạn mới có cơ may thành công. Khi bắt tay vào hoạch định,

bạn cần viết ra những mục tiêu một cách rõ ràng. Đôi khi bạn chỉ có

thể phác thảo những mục tiêu tổng thể nhưng sau đó bạn sẽ có thể bổ

sung thêm các chi tiết cụ thể hoặc điều chỉnh chúng trong quá trình

thực hiện.
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Chương 5: Tiến trình của sự thay đổi

5.1.1 Những mục tiêu của kế hoạch thực hiện thay đổi

Những câu hỏi gợi ý khi xác lập các mục tiêu:

- Lý do phải thay đổi là gì? Nhằm giải quyết những vấn đề gì?

- Sự thay đổi có thực sự cần thiết và đáng làm hay không? Bạn có

tin vào giá trị của những đề xuất không? Nếu không, bạn sẽ phải nói

chuyện với ai? Ai là người thuyết phục bạn thực hiện việc thay đổi?.

- Các mục tiêu của việc thay đổi do ban giám đốc đặt ra là gì?

- Lý tưởng nhất là nếu Ban giám đốc đề xướng thay đổi thì mục tiêu

sẽ phải được xác định rõ ràng. Nếu không, liệu bạn có thể đề nghị mục

tiêu phải được xác định hoặc liệu bạn tự mình định ra mục tiêu không?

- Những mục tiêu nêu trên cần phải được điều chỉnh như thế nào

cho phù hợp với điều kiện thực tế?
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Chương 5: Tiến trình của sự thay đổi

5.1.1 Những mục tiêu của kế hoạch thực hiện thay đổi

- Những nhóm, bộ phận hay phòng ban nào liên quan đến kế hoạch

thay đổi?

Để đảm bảo cho việc thay đổi được thực hiện suôn sẻ, bạn có nên

thảo luận với những nhóm khác về kế hoạch không? Nếu không, có

cách nào để bạn bảo đảm rằng không có vấn đề gì xảy trong quá trình

thực hiện không?

- Có những hạn chế nào?

Có thể là những hạn chế về tài chính, về nguồn lực, v.v...

- Thời gian dự tính là bao lâu?

Thời gian đặt ra có hợp lý không, có khả thi không? Nếu bạn cho là

không thể thực hiện, thì làm sao bạn có thể thuyết phục các nhân viên

trong nhóm cùng thực hiện?
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Chương 5: Tiến trình của sự thay đổi

5.1.1 Những mục tiêu của kế hoạch thực hiện thay đổi

- Những ai và những nguồn lực nào có thể sẵn sàng hỗ trợ bạn

trong việc hoạch định sự thay đổi?

Ngay trong quá trình hoạch định thay đổi, bạn chắc chắn gặp phải

rất nhiều khó khăn về nguồn lực. Nhưng dù sao đi nữa thì bạn vẫn cứ

phải lập ra kế hoạch.

- Công việc thường lệ sẽ bị ảnh hưởng như thế nào?

Thực hiện thay đổi trong khi vẫn tiến hành công việc thường lệ là

chuyện rất thường tình. Do vậy, khi hoạch định bạn hãy cẩn thận với

những gián đoạn và xáo trộn có thể xảy ra.
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Chương 5: Tiến trình của sự thay đổi

5.1.2 Những điểm cần cân nhắc khi lên kế hoạch thay đổi

Sau khi đã quyết định những điều phải đạt được, bạn cần lên một

danh sách tất cả những khía cạnh cần phải cân nhắc kỹ lưỡng hơn và

hậu quả có thể xảy ra của mỗi quyết định.

Những điểm cần cân nhắc:

- Những thay đổi trong cách làm việc của bạn

Bạn có phải ủy quyền nhiều hơn không? Liệu bạn sẽ phải điều hành

công việc từ một góc độ khác? Bạn sẽ gặp gỡ với các nhân viên nhiều

hơn hay tổ chức các cuộc họp chính thức nhiều hơn không?

- Những thay đổi trong cách làm việc của nhóm

Sẽ có thêm nhiều nhóm nhỏ không? Sẽ áp dụng các qui trình làm

việc mới? Sẽ lập ra một cơ cấu tổ chức mới?

- Các nhu cầu về huân luyện - đào tạo

Nhân viên phải học thêm những kỹ năng gì? Học như thế nào? Đào

tạo chính thức hay không chính thức?
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Chương 5: Tiến trình của sự thay đổi

5.1.2 Những điểm cần cân nhắc khi lên kế hoạch thay đổi

- Những thay đổi trong cách trao đổi thông tin.

Việc trao đổi thông tin sẽ dễ dàng hơn hay khó khăn hơn? Trao đổi

thông tin giữa các nhân viên trong nhóm, giữa bạn và nhóm, giữa

nhóm và những nhóm khác sẽ ra sao?

- Một cơ cấu tổ chức có thể hỗ trợ cho những thay đổi mới.

Bạn có nên chỉ định những nhân viên có kinh nghiệm lâu năm vào

những vị trí quản lý mới không? Khi đó vị trí của bạn sẽ như thế nào?

- Từng cá nhân sẽ bị ảnh hưởng như thế nào?

Tốt nhất là lên một danh sách các thành viên trong nhóm và xem xét

từng trường hợp một cách cẩn thận.
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Chương 5: Tiến trình của sự thay đổi

5.1.2 Những điểm cần cân nhắc khi lên kế hoạch thay đổi

- Những nhóm nào sẽ bị ảnh hưởng.

Những nhóm nào sẽ bị tác động? Theo cách nào? Bạn sẽ cân nhắc

đến họ trong bức tranh chung như thế nào?

- Thông tin về những thay đổi sẽ được đưa ra như thế nào.

Khi nào bạn sẽ thông báo những thông tin đó? Bạn sẽ báo cho ai?

Ai là người cần được thông báo? Bạn sẽ thông báo như thế nào?

- Những phản ứng và nguồn lực có thể sẽ chống lại sự thay đổi.

Nếu hiểu rõ nhóm mình, bạn sẽ có khả năng lường trước hầu hết

những phản ứng.
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Chương 5: Tiến trình của sự thay đổi

5.1.2 Những điểm cần cân nhắc khi lên kế hoạch thay đổi

- Thời gian cụ thể để công bố sự thay đổi.

Bạn có nên xác định các mốc thời gian cụ thể để đánh dấu những

thành tựu đạt được trong toàn bộ quá trình thực hiện mục tiêu không?

Tầm quan trọng của mỗi điểm nêu trên sẽ tùy thuộc vào từng hoàn

cảnh cụ thể, thế nhưng bạn cũng nên quan tâm tới từng thời điểm một.

Chẳng hạn như trong trường hợp sáp nhập hai nhóm, những mục

như chi phí và đào tạo kỹ năng có thể chưa cần xem xét đến vì chưa

phải là thời điểm thích hợp. Tuy nhiên, việc thay đổi trong trách

nhiệm của nhóm trưởng sẽ có những tác động nhất định.
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Chương 5: Tiến trình của sự thay đổi

5.1.3 Lập danh sách cho những việc cần làm

Một khi đã suy nghĩ thấu đáo các khía cạnh trong kế hoạch thay

đổi, bạn phải quyết định cần phải tiến hành những hành động cụ thể

nào. Đây có thể coi là giai đoạn chuẩn bị. Bạn sẽ phải thường xuyên

quay lại giai đoạn trước, bởi vì khi lên kế hoạch hành động, bạn sẽ có

thêm nhiều hướng để xem xét vấn đề.

Bên cạnh đó, những cơ hội thành công sẽ được nhân lên gấp bội

nếu bạn để các nhân viên trong nhóm cùng tham gia vào quá trình này

(nếu điều kiện cho phép).

Quá trình chuẩn bị sẽ bao gồm việc sắp xếp các nguồn lực và nhân

sự. Một thay đổi phức tạp đôi khi đòi hỏi bạn phải lên chương trình

nêu rõ các nguồn lực bạn cần trong từng giai đoạn.
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Chương 5: Tiến trình của sự thay đổi

5.2 Tiến trình của sự thay đổi

Giai đoạn chuẩn bị về mặt tinh thần của nhân viên cho tiến trình

thay đổi còn được gọi là giai đoạn “rã đông”.

Rã đông là giảm bớt đi tính ì trước sự thay đổi và tạo ra một bầu

không khí phù hợp giúp cho sự thay đổi diễn ra một cách dễ dàng

hơn. Hay nói cách khác là quá trình “rã đông” sẽ làm nóng bầu nhiệt

huyết của mọi người trước những tư tưởng đổi mới.

Tái định hình là quá trình cần thực hiện khi những thay đổi đã xảy

ra. Chúng ta thường phải mất thời gian để làm quen với các kỹ năng

mới, cách làm việc mới, và việc áp dụng những kiên thức mới vào

công việc. Bạn không thể mong đợi hiệu suất công việc cao ngay lập

tức. Cũng cần có thời gian để mọi người lấy lại tự tin như trước bởi

sự tự tin chỉ được vun đắp khi người ta nắm bắt thông thạo các kỹ

năng.



14

Chương 5: Tiến trình của sự thay đổi

5.3 Những sai lầm cần tránh trong thay đổi

Sai lầm 1: Không thiết lập một cảm giác đủ lớn về sự khẩn cấp

Đa số các nỗ lực thay đổi thành công bắt đầu khi vài cá nhân hoặc

nhóm phân tích cẩn thận, kỹ lưỡng tình trạng cạnh tranh, vị thế trên

thị trường, những xu hướng công nghệ, và tình hình thực hiện tài

chánh của công ty.

Một ban quản trị cấp cao thường bị tê liệt khi có quá nhiều các

nhà quản lý và không đủ các nhà lãnh đạo. Nghĩa vụ chủ yếu của

các nhà quản trị là làm giảm thiểu các rủi ro và giữ cho hệ thống

hiện thời hoạt động. Sự thay đổi, được định nghĩa, đòi hỏi tạo ra một

hệ thống mới mà điều này luôn đòi hỏi phải có sự lãnh đạo.
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Chương 5: Tiến trình của sự thay đổi

5.3 Những sai lầm cần tránh trong thay đổi

Sai lầm 1: Không thiết lập một cảm giác đủ lớn về sự khẩn cấp

Sự thay đổi thường bắt đầu, và bắt đầu tốt khi tổ chức có một nhà

lãnh đạo mới giỏi và nhìn thấy được các nhu cầu cho những thay đổi

quan trọng. Nếu mục tiêu là đổi mới toàn bộ công ty thì giám đốc điều

hành nắm giữ vai trò then chốt. Nếu cần thay đổi trong một phòng ban,

thì trưởng phòng hoặc lãnh đạo phòng nắm giữ vai trò trung tâm. Khi

các cá nhân này không phải là những nhà lãnh đạo mới, nhà lãnh đạo

giỏi hoặc là những người đi đầu trong việc thay đổi thì giai đoạn đầu

tiên có thể là một sự thách thức to lớn.
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Chương 5: Tiến trình của sự thay đổi

5.3 Những sai lầm cần tránh trong thay đổi

Sai lầm 1: Không thiết lập một cảm giác đủ lớn về sự khẩn cấp

Khi nào thì mức độ khẩn cấp đủ lớn? Câu trả lời là khi khoảng

75% ban lãnh đạo công ty được thuyết phục thẳng thắn rằng công

việc kinh doanh thường lệ là hoàn toàn không thể chấp nhận được.

Không đạt tới mức độ này có thể tạo ra rất nhiều vấn đề nghiêm trọng

về sau trong quá trình thay đổi.

Sai lầm 2: Không tạo được liên minh lãnh đạo đủ quyền lực

Các chương trình đổi mới chủ yếu thường bắt đầu chỉ với một hay

hai người. Trong những trường hợp của những nỗ lực thay đổi thành

công, liên minh lãnh đạo phát triển và ngày càng phát triển.

Người ta thường nói rằng sự thay đổi cơ bản là không thể thực hiện

được trừ khi người đứng đầu tổ chức là người ủng hộ tích cực.
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Chương 5: Tiến trình của sự thay đổi

5.3 Những sai lầm cần tránh trong thay đổi

Sai lầm 2: Không tạo được liên minh lãnh đạo đủ quyền lực

Trong cả tổ chức lớn và nhỏ, một đội ngũ lãnh đạo thành công có thể

chỉ bao gồm ba hay năm người suốt năm đầu tiên của công cuộc đổi

mới. Tuy nhiên, trong các công ty lớn, liên minh cần tăng đến từ 20 -

50 người trước khi sự tiến triển có thể được thực hiện trong giai đoạn 3

và giai đoạn sau đó. Các nhà quản trị cao cấp luôn là hạt nhân của

nhóm.

Liên minh lãnh đạo bao gồm các thành viên không phải là các nhà

quản trị cao cấp nên nó có khuynh hướng hoạt động bên ngoài cơ cấu

tổ chức đã định sẵn. Điều này có thể có nhiều bất tiện nhưng nó thật sự

cần thiết. Nếu một cơ cấu tổ chức hiện hữu đang làm việc tốt, một sự

thay đổi sẽ là không cần thiết.
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Chương 5: Tiến trình của sự thay đổi

5.3 Những sai lầm cần tránh trong thay đổi

Sai lầm 2: Không tạo được liên minh lãnh đạo đủ quyền lực

Các công ty gặp thất bại trong giai đoạn 2 thường đánh giá quá thấp

các khó khăn trong việc tạo ra thay đổi và tầm quan trọng của một liên

minh lãnh đạo mạnh. Đôi khi họ không có thói quen làm việc đồng đội

ở cấp cao và do đó xem thường tầm quan trọng của dạng liên minh

lãnh đạo này.
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5.3 Những sai lầm cần tránh trong thay đổi

Sai lầm 3: Thiếu vắng một tầm nhìn

Một tầm nhìn luôn vượt xa những con số và nó thường được thấy

trong các kế hoạch 5 năm. Một tầm nhìn nói về một điều gì đó và giúp

làm sáng tỏ các định hướng theo đó một tổ chức cần chuyển động. Đôi

khi bản phác thảo đầu tiên hầu như đến từ một cá nhân riêng lẻ. Lúc

đầu nó thường rất mơ hồ nhưng sau đó liên minh lãnh đạo cùng làm

việc với nó trong 3 hoặc 5 hoặc 12 tháng thì mọi thứ đã hiện rõ thông

qua những tư duy phân tích cẩn thận. Cuối cùng, là một chiến lược cho

việc đạt tới tầm nhìn đó cũng được phát triển.
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5.3 Những sai lầm cần tránh trong thay đổi

Sai lầm 4: Truyền đạt tầm nhìn không đầy đủ

Sự thay đổi là không thể nếu hàng trăm hay hàng ngàn người không

sẵn sàng giúp đỡ và hi sinh những lợi ích ngắn hạn của mình. Ngay cả

khi họ không vui với hiện trạng, các nhân viên sẽ không thực hiện sự

hi sinh nếu họ không có một sự tin tưởng rằng sự thay đổi hữu ích là

có khả năng xảy ra.

Các nhà quản trị truyền đạt tốt sẽ gắn các thông điệp vào các hoạt

động từng giờ của họ.
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5.3 Những sai lầm cần tránh trong thay đổi

Sai lầm 4: Truyền đạt tầm nhìn không đầy đủ

Trong nhiều nỗ lực thay đổi thành công, người điều hành dùng tất

cả các kênh truyền đạt hiện hữu để quảng bá tầm nhìn. Họ đổi các bản

tin buồn tẻ và không thèm đọc của công ty thành những bài báo sống

động về tầm nhìn.

Sự truyền đạt đến bằng lời nói và hành động thường là hình thức

mạnh mẽ nhất.
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5.3 Những sai lầm cần tránh trong thay đổi

Sai lầm 5: Không vượt qua trở ngại để đạt tời tầm nhìn mới

Trong nửa đầu của sự thay đổi, không tổ chức nào có động lực, sức

mạnh, hay thời gian để loại bỏ tất cả các chướng ngại vật. Các chướng

ngại lớn nhất phải được đối đầu và phải bị gở bỏ. Nếu chướng ngại vật

là con người, điều quan trọng là anh ta hoặc cô ta phải được đối xử

công bằng và theo một cách thức nhất quán với tầm nhìn mới.
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5.3 Những sai lầm cần tránh trong thay đổi

Sai lầm 6: Không hoạch định có hệ thống và tạo ra các thành quả

ngắn hạn

Sự thay đổi thực tế tốn nhiều thời gian, và một nỗ lực đổi mới sẽ

mất đà nếu không có các mục tiêu ngắn hạn để đạt tới và thắng lợi.

Hầu hết mọi người sẽ không đi tiếp cuộc hành trình trừ khi họ nhìn

thấy bằng chứng thuyết phục trong vòng từ 12 đến 24 tháng mà cuộc

hành trình đang mang lại các kết quả mong đợi.

Thí dụ: Từ một đến hai năm với nỗ lực thay đổi thành công, bạn

nhận thấy chất lượng bắt đầu tăng lên trên một vài chỉ số hoặc sự sụt

giảm thu nhập được chấm dứt. Bạn nhận thấy một số sản phẩm mới

được giới thiệu thành công hay một sự gia tăng thị phần. Bạn nhận

thấy sự cải tiến năng suất ấn tượng hay một tỷ lệ thống kê về sự thỏa

mãn của khách hàng cao hơn. Bất kể trường hợp nào, thành quả là rõ

ràng. Kết quả không chỉ yếu tố phán quyết mà nó có thể bị đánh giá

thấp bởi những người chống đối việc thay đổi.
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5.3 Những sai lầm cần tránh trong thay đổi

Sai lầm 7: Tuyên bố thành công quá sớm

Trong khi việc tôn vinh thành quả là khả quan thì việc tuyên bố

chiến thắng có thể mang họa. Trước khi sự thay đổi ngấm sâu vào văn

hóa công ty, một quá trình mà có thể mất 5 đến 10 năm, thì những tiếp

cận mới vẫn là mong manh, dễ đổ vỡ và có thể bị đảo ngược.
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5.3 Những sai lầm cần tránh trong thay đổi

Sai lầm 8: Không đưa những thay đổi vào văn hóa công ty

Có hai nhân tố đặc biệt quan trọng trong việc thể chế hóa sự thay

đổi trong văn hóa công ty.

Đầu tiên là một nỗ lực có ý thức để cho mọi người thấy cách thức

mà phương pháp, hành vi, và thái độ mới đã giúp cải tiến công việc.

Nhân tố thứ hai là sử dụng thời gian vừa đủ để đảm bảo rằng thế

hệ kế tiếp của ban quản trị cao nhất thật sự là nhân tố của cách tiếp cận

mới. Một quyết định kế nhiệm tồi ở cấp cao nhất của một tổ chức có

thể phá hoại một thập kỷ làm việc chăm chỉ.
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5.4 Những tình huống thực tiễn trong quản trị sự thay đổi

Bài học thứ 1: Giao tiếp trong quản trị thay đổi

Dưới đây, chúng ta sẽ cùng tìm hiểu 4 bài học từ trải nghiệm thực

tế của Banks và Uncharted.

- Trình bày ý tưởng mới: Trong thời gian thay đổi mô hình kinh

doanh, Banks và cộng sự đã tham gia thảo luận với rất nhiều đối tác,

nhà đầu tư bên ngoài. Rất nhiều ý tưởng thú vị được sinh ra, nhưng

không phải ai trong công ty cũng được anh chia sẻ lại.

Trước khi chia sẻ một ý tưởng mới, bạn cần phải cân nhắc kỹ

lưỡng 2 câu hỏi: “Liệu thông tin này có hữu ích với người nhận

không?” và “Liệu chúng có gây ra cản trở gì trong công việc của họ

không?” để đạt hiệu quả cao nhất.
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5.4 Những tình huống thực tiễn trong quản trị sự thay đổi

Bài học thứ 1: Giao tiếp trong quản trị thay đổi

- Thông báo tin xấu: Năm 2018, vào thời điểm Uncharted sắp đáo

hạn trả nợ, công ty buộc phải đưa ra quyết định giảm tiền công nhân

viên trong thời gian ngắn hạn.

Trong thời điểm chuyển giao, Banks luôn muốn truyền tải sự lạc

quan và tinh thần chiến đấu quật cường cho toàn thể đội ngũ làm việc.

Và anh chọn cách đưa ra những lời hứa “sáo rỗng” về những viễn

cảnh vô cùng tươi đẹp trong tương lai gần cho nhân viên.

Ngay sau đó, anh nhận ra quyết định này là vô cùng tai hại, bởi sau

nhiều lần không hiện thực hóa được lời hứa, một bộ phận nhân viên

đã mất niềm tin vào Banks và ban lãnh đạo.

https://resources.base.vn/hr/9-cach-khich-le-tinh-than-lam-viec-cua-nhan-vien-190?utm_content=resources.base.vn/management/kinh-nghiem-quan-tri-thay-doi-tu-CEO-Silicon-Valley-503
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5.4 Những tình huống thực tiễn trong quản trị sự thay đổi

Bài học thứ 1: Giao tiếp trong quản trị thay đổi

Truyền tải thông điệp đơn giản nhưng nhất quán, thường xuyên.

Truyền tải thông điệp cảm hứng nhưng không nhỏ giọt.

Sau một khoảng thời gian ngắn tranh cãi, Banks và công sự đều

thống nhất một nguyên tắc, mà xuyên suốt sau này vẫn song hành

cùng công ty: "Một thông điệp đủ mạnh, phải là một thông điệp được

truyền tải liên tục và nhất quán từ một phía, thay vì việc hoa mỹ và

thần thánh hóa những câu từ nhưng lại đưa chúng ra nhỏ giọt và từ

nhiều phía khác nhau."
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5.4 Những tình huống thực tiễn trong quản trị sự thay đổi

Bài học thứ 1: Giao tiếp trong quản trị thay đổi

Trước khi chia sẻ bất cứ thông điệp nào trước một đội nhóm hay

toàn thể công ty, một nhà quản lý cần tự vấn mình 2 câu hỏi sau:

- Liệu thông điệp sắp đưa ra có thể truyền tải được liên tục và nhất

quán được không?

- Đâu là những vấn đề mà chúng ta có thể giải quyết bằng cách

truyền tải thông điệp và thông điệp như thế nào là phù hợp với vấn đề

đó?
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Bài học thứ 2: Xây dựng văn hóa trong quản trị thay đổi

- Tìm kiếm nhà “đại sứ văn hóa”trong doanh nghiệp”: Trong thời

điểm mà Uncharted còn chưa xác định được tên và mô hình kinh

doanh mới của mình, đội ngũ nhân viên của công ty làm việc vô

cùng uể oải và kiệt quệ, Banks chia sẻ. Dường như giá trị văn hóa

“điểm tựa của sức mạnh là sự vui vẻ” của họ đang dần biến mất.

- Xây dựng những giá trị văn hóa mới: Ngoài việc gìn giữ những giá

trị văn hóa truyền thống tốt đẹp của doanh nghiệp, một công ty trong

giai đoạn chuyển giao cũng cần phải cấp tiến và mạnh dạn tạo ra

những giá trị mới.

5.4 Những tình huống thực tiễn trong quản trị sự thay đổi
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Bài học thứ 2: Xây dựng văn hóa trong quản trị thay đổi

- Tạo động lực: Trong ngày làm việc đầu tiên của năm 2018, Banks

yêu cầu nhân viên của mình sắp xếp lại không gian làm việc cá nhân

để khởi động năm mới. Trong cùng ngày, ban lãnh đạo cùng truyền

tải thông điệp làm việc của năm mới: “làm việc quyết liệt trong năm

2018” qua một bài diễn thuyết ngắn gọn.

- Lưu giữ những kỉ niệm đáng nhớ: Trong ngày mà công ty chính

thức thay đổi tên thương hiệu, toàn bộ nhân viên đã ra ngoài ăn

mừng suốt đêm, bất chấp việc ngày mai họ vẫn phải đi làm.

- Giữ lửa làm việc bằng một chút “gia vị” vui vẻ: Năm 2017, Banks

và đội ngũ nhân viên của mình đã bày ra một cuộc thi chơi khăm

nhau trong vòng suốt 2 tháng trời.

5.4 Những tình huống thực tiễn trong quản trị sự thay đổi
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Bài học thứ 3: Ra quyết định trong bối cảnh chuyển giao

Hãy nhìn xa trông rộng: Trong giai đoạn chuyển giao, các nhà quản

lý thường xuyên gặp phải tình trạng ngập đầu trong công việc và mất

phương hướng bởi vô số những luồng thông tin khác nhau.

5.4 Những tình huống thực tiễn trong quản trị sự thay đổi

- Luôn đặt mình trong bối cảnh tương lai: Banks cho rằng, quyết

định ra đời trong quản trị thay đổi phải có những ảnh hưởng nhất định

tới ít nhất là 10 năm trong tương lai. Nếu không đáp ứng được yêu

cầu này, thì chúng là những quyết định không hiệu quả.

- Không bao giờ để cảm tính lấn át ý chí: Trong những cuộc họp

chiến lược của đội ngũ quản lý Uncharted, mỗi người đều được

khuyến khích chia sẻ về những sở thích cảm tính của cá nhân trong

khi ra quyết định.
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Bài học thứ 3: Ra quyết định trong bối cảnh chuyển giao

5.4 Những tình huống thực tiễn trong quản trị sự thay đổi

Luôn xem xét lại mọi quyết định trước khi “hạ bút” triển khai: Mọi

đường đi nước bước trong quá trình công ty biến chuyển đều mang ý

nghĩa sống còn, bởi vậy, trước khi đưa ra bất cứ quyết định nào, một

nhà quản lý cần phải cân nhắc qua 2 yếu tố sau:

- Bất cứ quyết định nào đều có 2 mặt: Banks nhận định rằng, hầu hết

mọi quyết định đều có 2 mặt lợi hại song hành.

- Bạn buộc phải trả lời câu hỏi: Đâu là giới hạn của một quyết định?

Với những quyết định lớn, tự đặt cho mình câu hỏi này sẽ giúp bạn

tránh phạm phải tình trạng xung đột quyền hạn, trách nghiệm với

những người khác.
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Bài học thứ 4: Luôn chăm sóc bản thân trong những thời điểm

khó khăn

5.4 Những tình huống thực tiễn trong quản trị sự thay đổi

Tham gia các hoạt động ngoại khóa để giải tỏa căng thẳng sau

giờ làm việc: Ngoài việc chia sẻ những khúc mắc cá nhân với đồng

nghiệp và người thân, các hoạt động ngoại khóa cũng là hình thức rất

hiệu quả để giải tỏa căng thẳng cho bản thân.

Ngừng tự đặt áp lực cho bản thân: “Trong thời điểm nước rút của

năm 2017, tôi cảm thấy như mọi đường đi nước bước của mình đều

mang ý nghĩa sống còn. Tôi tự đặt cho mình thứ kỳ vọng về một

hiệu quả làm việc không tưởng và tự làm bản thân trở nên căng

thẳng quá độ”, Banks chia sẻ.
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Câu hỏi ôn tập và thảo luận chương 5

Quá trình thực hiện sự thay đổi chỉ có thể gọi là hoàn tất khi mọi

thành viên trong nhóm đạt được năng suất làm việc ít nhất là ngang

bằng so với mức trước khi sự thay đổi diễn ra. Bạn sẽ áp dụng những

biện pháp nào sau đây để thực hiện thay đổi một cách có hiệu quả? Bạn

có thể chọn nhiều biện pháp nếu thấy phù hợp:

a. Bạn đón nhận mọi phản hồi từ nhân viên vì bạn muốn tất cả mọi

người cùng tham gia thực hiện thay đổi.

b Bạn không quan tâm đến các ý kiến xung quanh bởi lẽ lúc nào

người ta chẳng hay bàn ra tán vào khi có thay đổi.

c Bạn trở nên giáo điều về cách thức thực hiện kế hoạch vì đang

muốn được xem là người có công chèo lái tất cả mọi chuyện.
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