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Ce gasesti in acest e-book? \*f

VALORIA

Change management nu este un proiect pe care il bifezi. Este un proces care fti
testeaza claritatea si capacitatea de a lucra cu oamenii, nu doar cu procesele.

Acest eBook iti arata ce nu are in vedere, de fapt, majoritatea managerilor
atunci cand initiaza o schimbare si de ce, in multe cazuri, rezultatele intarzie
sau nu apar deloc.

Vei intelege de ce schimbarea nu esueaza din motive tehnice, ci din cauza modului
in care oamenii o0 percep, o simt Si 0 adopta.

Descoperi cum functioneaza modelele consacrate de change management si
cum le poti folosi concret.

Vei vedea diferenta dintre schimbarea externa si tranzitia interna si de ce aceasta
din urma decide succesul.

Nu te vei mai intreba de ce unii se opun, de ce altii asteapta sau de ce doar cativa
se implica. inveti cum sa comunici schimbarea astfel incat sa fie inteleasa.




Ce este, de fapt, change management-ul? \“/
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Definitie si statistici importante De ce conteaza dimensiunea umana?

Change management-ul este procesul structurat prin » Schimbarea esueaza nu pentru ca solutia tehnica e

care o organizatie isi pregateste, sustine si ajuta slaba, ci pentru ca tranzitia umana nu este gestionata.

oamenii sa adopte o schimbare, astfel incat

rezultatele dorite sa fie atinse si mentinute. + Céand oamenii nu inteleg, nu simt, nu cred si nu pot

integra schimbarea, compania ramane blocata in

» Doar 34% dintre initiativele majore de schimbare vechile comportamente, chiar daca procesele noi sunt
reusesc, in ciuda incercarilor frecvente. impecabile.

» 1din 3 CEO declara ca nu reuseste sa obtina + Orice initiativa de transformare care ignora oamenii
valoarea asteptata din eforturile de transformare. este condamnata sa produca rezultate partiale sau sa

esueze complet.

» Doar 17% dintre executivi considera ca echipele
lor sunt capabile sa implementeze schimbarea. * Oamenii nu se opun schimbarii in sine, ci pierderilor
percepute la nivel de statut, competenta, siguranta.




De ce esueaza procesele de change management? \‘f
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In esent&, schimbarea esueaza pentru cd managerii subestimeaza complexitatea psihologica a oamenilor. lata cauzele majore:
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Schimbarea este tratata ca eveniment

Managerii anunta schimbarea, implementeaza solutia si considera
ca procesul s-a incheiat. In realitate, adoptarea reald dureaz luni,
uneori ani.

Niciun plan pentru reducerea rezistentei

Rezistenta la schimbare este predictibild si normala. Ignorarea ei
nu o face sa dispara ci o amplifica si o transforma in sabotaj tacut.

Resursele emotionale sunt inexistente

Sunt alocate bugete pentru sisteme, training tehnic si consultanti de
implementare. Dar nu exista spatiu pentru procesarea emotionala
care este conditia adoptarii reale.
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Comunicare este punctuala, nu continua

Un singur anunt nu este comunicare. Oamenii au nevoie de mesaje
repetate, adaptate, empatice pe tot parcursul tranzitiei.

Masurarea implementarii, nu a adoptarii

Managerii bifeaza ,schimbat" cand procesul tehnic este live. Dar
adoptarea comportamentala reala raméane nemasurata si
nesprijinita.

Complexitatea psihologica este subestimata

Managerii presupun ca oamenii vor intelege ,din prima" si vor trece
rapid la noile comportamente. Psihologia umana functioneaza
complet diferit.



Modele consacrate de change management \‘f
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Multi manageri cred ca schimbarea se face ,din instinct". n realitate, existd modele consacrate, folosite global, care structureaza
procesul si reduc riscurile semnificativ.

Modelul Lewin: Unfreeze — Change — Refreeze Modelul ADKAR: Awareness, Desire,
Knowledge, Ability, Reinforcement

+ Schimbarea are trei miscari naturale. Mai intai «  Oamenii nu adopta schimbarea doar pentru ca
dezgheti: ajuti oamenii sa vada de ce status li se explica ce trebuie s& faca si apoi, gata, trec
quo-ul nu mai functioneaza. la implementare

* Apol mftlr?dutm S‘Zh'mnbar?[? pl_ro?crlu-|2|sa, car;% _ « Prea multi manageri sar direct la Knowledge,
oameni testéaza sl invata. La final, consolidezl ignorand Awareness si Desire. Dar oamenii nu

noile comportamente. adopta ceea ce nu simt si nu doresc.

* Managerii nu stiu C:[_a fara ?tallpa dte dezg_heltsare, « Oamenii au nevoie mai intai de constientizare
oamenil nu au spatiu mental pentru schimbare. si dorint, altfel informatia nu prinde radacini.

Orice proiect de schimbare se loveste mai intai de amigdala din creierul emotional al oamenilor. Daca nu calmezi aceasta parte
care se apara, nu se va activa neo-cortexul prefrontal care gandeste rational si are curajul de a privi cu incredere viitorul.



Modele consacrate de change management \‘f
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Echipele de management care adopta aceste modele nu doar gestioneaza schimbarea mai bine, ci isi cresc capacitatea interna de
adaptare, transformand fiecare proiect intr-un exercitiu de maturizare strategica si invatare colectiva.

Modelul 7S: Alinierea elementelor soft Modelul Bridges: Schimbare vs. Tranzitie

psihologica

- 0 c;)mp:anje nu se schimba doar prin strategie - Bridges explica diferenta esentiald: schimbarea
$i structura. este externa si poate fi decisa intr-o sedinta.

) Slchlmbarlea refa.laslpteirt('al cand sunlt a“n'_?tled& + Tranzitia este interna si are ritmul ei. Oamenii
elementele soft: abilitatile oamenilor, stilul de trec prin finaluri, zone neutre si noi inceputuri.
leadership, valorile impartasite si modul in care
echipele lucreaza impreuna. - Adoptarea reald nu se intampla cand se schimba
T ‘ MAMDIE 1 . . procesul, ci cand se schimba identitatea

ransformarea nu se intdmpla in organigrama, profesional a oamenilor.

ci Tn cultura de zi cu zi.

Cand tranzitia neuro-emotionala este gestionata corect, oamenii nu mai percep schimbarea ca pe o pierdere, ci ca pe o extindere
a propriului potential. Creierul trece din modul de protectie in modul de explorare si castiga energie cognitiva si incredere.



Impactul psihologic al schimbarii \*f
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La schimbare, psihicul oamenilor activeaza automat mecanisme profunde de protectie. Modelul Kubler-Ross arata ca oamenii trec
prin negare, furie, negociere, tristete, acceptare si, in final, integrare. Fiecare etapa are propriul ritm si propriile nevoi.

1. Negare 2. Furie > -~

. _ . . . . . Managerii gresesc cand cer
+ Oamenii au nevoie de clarlvtate.§.|.t|r[1p. . Oam?nll au nevoie de s.pat,llu- entuziasm in negare, eficients
* Nu de presiune sau urgenta artificiala. + Emoaoitiile lor sunt reale si legitime. maxima n furie sau creativitate

in tristete.

3. Tristete 4. Acceptare E ca si cum ar cere unui
+ Oamenii au nevoie de sprijin si rabdare. « Oamenii sunt pregatiti sa integreze noul. alergator sa sprinteze in timp
+ Pierderea vechiului este reala. + Acum au disponibilitate sa construiasca. ce inca isi leaga sireturile.

Schimbarea nu este liniara. Oamenii oscileaza, revin la etape anterioare, se blocheaza, se intreaba daca merita efortul.
Aceste reactii nu sunt ,rezistenta", ci raspunsuri naturale ale psihicului uman la pierdere, incertitudine si redefinire.
Intelegerea lor nu doar reduce tensiunea, ci transforma schimbarea intr-un proces uman, nu intr-o lupta.



Tipurile de reactii la schimbare \*f
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Oamenii nu reactioneaza uniform la schimbare, iar asta nu e un defect, ci o realitate umana fireasca. in orice echipa apar patru
tipare vizibile, fiecare cu propriile temeri, nevoi si moduri de a procesa noutatea.

Criticul Victima

Pune intrebari, ridica probleme, testeaza logica schimbarii. Traieste schimbarea ca pe ceva ce i se impune. Se simte
Uneori pare incomod, dar nu este un opozant este un detector vulnerabila, nesigura, uneori coplesita. Are nevoie de explicatii
de riscuri. Vede fisurile nainte sa devina crapaturi si, daca clare, predictibilitate si un spatiu in care emotiile ei sunt

este ascultat, poate preveni derapaje majore. recunoscute, nu minimalizate.

Spectatorul Navigatorul
Sta pe margine si observa. Nu se opune, dar nici nu se implica Tnt,elege repede sensul schimbarii si fi ajuta pe ceilalti sa o
pana nu vede cum evolueaza lucrurile. Este majoritatea tacuta, descifreze. Traduce complexitatea in pasi concreti si devine un

iar directia in care se inclina ea decide, de fapt, soarta schimbarii. catalizator natural care accelereaza adoptarea in echipa.

Managerii uita adesea ca fiecare tip are nevoie de o abordare diferita, altfel schimbarea se loveste de ziduri invizibile, dar

foarte reale.




Comunicarea corecta a schimbarii

4
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Cea mai mare iluzie manageriala este: ,,Am comunicat schimbarea." In realitate, au facut un anunt. Comunicarea schimbarii nu este
un moment, ci un flux continuu, adaptat etapelor psihologice si operationale ale procesului.

Ce nu stiu managerii despre comunicare

« Oamenii au nevoie de mesaje diferite in functie de
etapa in care se afla

Comunicarea trebuie sa fie redundanta, nu singulara
Mesajele trebuie personalizate pentru audiente diferite
Comunicarea trebuie sa includa emaotii, nu doar logica

Oamenii nu aud ce spui, ci ce inteleg

Schimbarea nu este liniara oamenii oscileaza, revin la etape anterioare, se blocheaza. Aceste reactii nu sunt ,rezistenta

(s

egula de aur

« In schimbare, comunicarea trebuie sa fie de 10 ori mai

intensa decat in perioade stabile.

Schimbarea nu se comunica ,o0 data si bine". Se comunica

constant, empatic si inteligent, cu mesaje adaptate
fiecarei etape si fiecarei audiente.

Diferenta dintre un anunt si 0 comunicare reala este
diferenta dintre o schimbare esuata si una adoptata.

\
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raspunsuri naturale ale psihicului uman la pierdere, incertitudine si redefinire.



Schimbarea mentalitatilor \*f
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Managerii cred ca schimbarea se face prin argumente. in realitate, schimbarea se face prin emotii. Oamenii nu adoptad schimbarea
doar pentru ca ,are sens", ci pentru ca se simt in siguranta, se simt implicati, se simt capabili si se simt parte din ceva mai mare.

Siguranta psihologica Normalizarea emotiilor

Managerii trebuie sa creeze un mediu in care oamenii se simt Emotiile dificile nu sunt semne de slabiciune, ci raspunsuri

in siguranta sa exprime indoieli, sa greseasca si sa invete fara naturale. Managerii trebuie sa le recunoasca si sa le valideze,
teama de consecinte. nu sa le minimalizeze.

Anxietate — Curiozitate Rezistenta — Participare

Transformarea anxietatii in curiozitate si a fricii in sens este Rezistenta nu se combate prin forta, ci prin implicare. Oamenii

o competentd manageriala esentiald, nu un talent innascut. care participa la construirea schimbarii o adopta mult mai usor.




De la reactie la raspuns adaptativ \*f

VALORIA

Paradigma: ,,Schimbarea genereaza reactii.” Paradigma: ,,Schimbarea genereaza raspuns."

Reactia este emotionala, impulsiva, defensiva. Echipele sunt Raspunsul adaptativ este constient, orientat spre solutii, flexibil.
surprinse de schimbare, raspund haotic si pierd energie in Echipele anticipeaza schimbarea, o gestioneaza structurat si
conflicte interne. Oamenii se simt amenintati, nu sustinuti. transforma incertitudinea in oportunitate de crestere.

Cei mai multi manageri nu inteleg ca trecerea de la reactie la raspuns este o0 competenta, nu un accident.
Tranzitia se construieste deliberat, prin urmatoarele calitati ale echipei de conducere a companiei:

1 Leadership coerent Comunicare inteligenta 3 Modele aplicate corect

Spatiu pentru emotii Feedback continuu 6 Ritualuri de adaptare



Competentele necesare unui manager in change management \*f
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intelegerea modelelor de schimbare
Fiecare model ofera o lentila diferitad pentru a diagnostica si ghida procesul de transformare organizationala.

Alfabetizare psihologica
De la curba schimbarii la mecanisme emotionale, intelegerea psihologiei umane este baza oricarei interventii eficiente.

Comunicare adaptiva
Mesaje diferite pentru etape diferite, redundanta strategica si storytelling care conecteaza emotional, nu doar informeaza.

Gestionarea rezistentei
Prin identificarea tiparelor (critic, victima, spectator, navigator) si adaptarea interventiilor pentru fiecare profil in parte.

Leadership emotional
Prin crearea sigurantei psihologice, validarea emotiilor si influentarea starilor colective pentru adoptarea schimbarii.

Masurarea adoptarii si crearea de sens
Nu doar KPI operationali, ci indicatori de comportament si integrare. Oamenii urmeaza oameni care dau sens schimbarii.



Integrare si aplicare in practica \“f
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Managementul schimbarii devine valoros pentru tine ca manager doar atunci cand il integrezi in modul zilnic de a conduce echipa,
nu cand 1l tratezi ocazional, ca pe un proiect separat.

» Pregatesti fiecare initiativa cu claritate asupra impactului asupra oamenilor, nu doar asupra proceselor.
+ Definesti comportamentele care trebuie schimbate inainte de a lansa initiativa.

+ Creezi context si explici de ce schimbarea este necesara.

« Comunici constant, nu doar la inceput.

» Observi reactiile echipei si iti adaptezi abordarea in timp real.

+ Creezi spatiu pentru intrebari si gestionezi rezistenta ca parte normala a procesului.

Tn timp, oamenii inteleg ca schimbarea nu este impusa, ci construitd impreuna. Echipa devine mai implicata, adoptarea creste, iar
rezultatele se mentin. Aplica aceste principii constant si vei transforma schimbarea intr-un instrument strategic de leadership.




Antreneazi-ti abilitatile de - .

VALORIA

managementul schimbarii cu Valoria

Trainingurile Valoria dedicate managementului schimbarii combina modelele
consacrate, psihologia schimbarii si exercitiile aplicate.

Participantii inteleg cum reactioneaza oamenii la schimbare si ce blocheaza
adoptarea. Invata sa foloseasca modele si sa le transforme in actiuni clare.

Abordarea Valoria este interactiva si pragmatica. Fiecare concept este explicat
prin exemple din business.

Lucrezi pe situatii concrete din compania ta. Testezi cum comunici schimbarea, cum
gestionezi rezistenta si cum sustii echipa n tranzitie.

Feedbackul arata rezultate clare: creste rata de adoptare, scade rezistenta, iar
echipele devin mai implicate. Managerii capata claritate si actioneaza mai structurat
n procesele de schimbare.

Trainingurile Valoria iti ofera instrumente pe care le poti aplica imediat. it,i
dezvolti capacitatea de a conduce schimbarea fara blocaje inutile.

Tu creezi contextul. Echipa face schimbarea sa functioneze. Vezi detalii pe valoria.ro.

.



https://valoria.ro/

Ganduri de final

Fie ca implementezi un nou proces, o restructurare sau o schimbare de
strategie, ai nevoie sa intelegi cum se produce tranzitia la nivel
individual.

Doar astfel poti sustine adoptarea reala si poti evita blocajele care apar
cand oamenii raman ancorati in vechile obiceiuri. Este un proces care
cere consecventa si practica.

Simpla cunoastere a modelelor nu iti garanteaza rezultatele. Aplicarea lor
constienta iti permite sa alegi abordarea potrivita pentru fiecare etapa, in
loc sa reactionezi sub presiune sau sa fortezi schimbarea.

Cand intelegi cum trec oamenii prin schimbare, poti construi procese
bazate pe incredere, claritate si implicare. Nu este vorba doar despre
implementare, ci despre integrare reala in comportamentele zilnice.

Afla mai multe despre noi pe www.valoria.ro




