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AC-Tele, Akademikerklubben i TDC

Nyt fra AC-Tele, marts 2015.

Resultater fra AC-Teles spgrgeskemaundersggelse om

”’kontinuerlig kompetenceudvikling” og "bedre

organisationsandringer”. Undersogelsen er gennemfgart i februar
2015 blandt ca. 1.000 TDC’ere ansat pa AC-overenskomst. Der er
488 der har gennemfort undersggelsen og desuden 42 der har

sendt en delvis besvarelse.

Kensfordeling
Stort set samme kansfordeling som hele populationen (31/69 %)
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Hvor mange dage har du brugt pa kompetenceudvikling betalt af TDC det senest ar?
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Hvilke uddannelser har du gennemfort (gerne flere markeringer)?
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Med hvilke(n) begrundelse?

Tid
@onami

Relevans

Andet (skriv venligst | kommentarfeltet) _
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I hvor hgj grad oplever du, at der arbejdes med at identificere og udvikle de strategiske kompetencer, der er
nedvendige i dit omrade eller samlet set i TDC, i fremtiden? Svar pa en skala fra 1 til 5, hvor 1 er meget darligt og 5
er meget godt
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| hvor hgj grad oplever du, at der bliver fulgt op pa de aftaler om job- og kompetenceudvikling, der bliver indgaet pa
den arlige MUP samtale? svar pa en skala fra 1 til 5, hvor 1 er meget darligt og 5 er meget godt
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Kender du Radgivningscaféen (tilbud om uddannelses- og karriereradgivning til ledere og medarbejdere i TDC), som
blev lanceret i foraret 2014?
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Har du benyttet Radgivningscaféen?
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Uddannelseslaengde pr. enhed
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Kensfordelt uddannelse
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| det folgende vises resultater fra den del af undersggelsen der
har med organisationsandringer at gore.

Har du varet direkte berort af organisationsandringer inden for det sidste ar?
% s
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Var det aendringer der bergrte:



Side 7 af 10

Dirie artiedeangaer og SV .
evrigt
Dine referencer (umiddelbar ledeise) [N Ess
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"Bogstavflytning" Y
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Dine erfaringer med gennemfgrelsen af organisationsandringer i
TDC, svar pa en skala fra 1 til 5, hvor 1 er meget darligt og 5 er
meget godt.

- Graden af forberedelse fra ledelsesside
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- Selve gennemfarelsen af @ndringen
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- Handtering af saerligt berarte medarbejdere

1 1%
2 [
3 o %
% o 18%
5 (7%
lﬂ% 25% 50% 75%
- Opfelgning pa andringen
1 L %
2 [
3 L s
4 %
5 B
.D% 25% 50% 75%

Side 8 af 10

100%

100%

100%

| hvilket omfang pavirker organisationsandringer i din egen afdeling eller i de afdelinger du samarbejder med din
trivsel, arbejdsglaede og engagement? svar pa en skal fra 1 til 5, hvor 1 er i mindre grad og 5 er i hgj grad
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1 4%
2 13%
3 f 21%
4 37%
g 5%
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Opsamling pa gennemgaende kommentarer om
handtering af organisationsandringer.

De gennemgaende temaer i jeres mange kommentarer og ideer handler om kommunikation, forberedelse og opfelgning.
Nogle repraesentative eksempler der afspejler stort engagement og vilje til at vaere med, hvis forarbejdet er i orden og det
opfattes som meningsfuldt, er gengivet nedenfor.

Mere gerlig kommunikation i stedet for politisk korrekt varm luft.

Mere og direkte kommunikation om hvorfor, hvad malet er og hvad der er i det for den enkelte
ofte har ledelsen arbejdet med sndringerne leenge - forsta, at medarbejderne starter og er et andet sted i
forandringsprocessen end ledelsen - medarbejderne skal "igennem" ADKAR processen ogsa

forbered aendringerne ved ogsa at inddrage medarbejdernes kompetencer og @nsker - ofte flyttes
medarbejderne som "ludobrikker" - og baggrunden og malet med placeringen er utydelige for medarbejderen
og ikke italesat - det ber den veere.

bedre forberedelse af den naermeste ledelse sa de reelle aendringer i arbejdsopgaver etc. kan blive
implementeret med det samme i stedet for som nu hvor vi 5%2 maned efter organisationsaendringen
overhovedet ikke har faet eendrede arbejdsopgaver endnu. men der snakkes hele tiden om at det skal vi,
hvilket er temmelig forvirrende.

At give en *reel* og *forstaelig® information og baggrunden for sendringen, dvs. hvad var der galt med den
tidligere organisation og hvorfor/hvordan skulle den nye organisation kunne bedre dette. (De fleste jeg
snakker med ser eendringerne som anledninger til direkte eller indirekte at reducere medarbejderstaben.)

De kunne vel forsgge sig med kun at gere det en enkelt gang om aret sa opgaver og processer nar at falde
pa plads. Som det er lige pt. s& har ingen overskud til at konsolidere fordi vi alligevel bare gar og venter pa
nzeste runde.

Det er sveert, da sadanne andringer ofte planlaegges og organiseres pa et hgjt niveau i ledelsen, som ikke
altid har tilstreekkelig indsigt i dejaljerne, i de omrader de omorganisere. Det har vist sig flere gange, gennem
flere organisationer, at der er forhold som er indlysende uhensigtsmzessige i den/de bergrte organisationer,
og farste i leebet af de folgende 3-6-9 maneder gar det langsom op for ledelsen ligeledes.

Husk at minimere silotankegangen og sikre at der er nogen der har overblik over hele processen for en
arbejdsgang/proces/kunderejse, sa der er en garant for en god oplevelse/gennemfarelse af processen.
Nogle gange ved hgjre hand ikke hvad venstre hand laver, og det giver men masse dobbelt projektet og
usammenhasngende Igsninger.

INVOLVERING OPF@LGNING OG DOKUMENTATION FOR OPNAET EFFEKT 12 MD EFTER

Lad vaere - medmindre der er tale om at flytte/fyre ansatte, der ikke er kvalificeret til deres job.
Organisationsaendringerne hos TDC er i 9 ud af 10 tilfaelde et symptom pa radvildhed og/eller inkompetence
hos ledelsen (der jo typisk selv har staet bag en stor del af de tidligere organiseringer, som de forgeeves
forsgger at forbedre igen og igen) eller alternativt resultatet af en beslutning af en chef, der har sin personlige
karriere - men ikke TDC- og kundernes bedste - som primeert fokusomrade. Sad but true ...
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Andringer og informationer om aendringen skal fglges ad. Informationerne skal komme sa tidligt og klart om
muligt efter at aendringen er besluttet. Der skal Igbende falges op pa sendringernes konsekvens indtil de er
fuldt gennemfort



