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Dit is de tweede Detac-Mail over Veranderkracht.

De opdracht voor iedere manager zou moeten zijn om beter en professioneler naar verandering te kijken. Juist omdat complexe doeltrefiende veranderingen

lastig te realiseren zijn vragen deze een systematische en methodische aanpak. Door Ten Have, Ten Have en van den Eng (2010) wordt veranderkracht als formule
voor doeltreffende verandering geintroduceerd. Hiermee wordt een handreiking gedaan om verandering voor mens en organisatie ook daadwerkelijk te realiseren.

In figuur 1 is het veranderkracht model weergegeven. Met behulp van dit model kunnen veranderingen gestuurd worden aan de hand van Verandervisie {“whaf it
should be”) en Verandercapaciteit ("how it should be accomplished”).

Verandervisie:
“What it should be”

PURPOSIVE CHANGE
Verandercapaciteit:
“How it should be
accomplished™

Figuur 1 Veranderkracht mode!

De doar Bower® geintroduceerde termen “what it should be” en “how it should be accomplished” staan hierin centraal “What it should be” wordt dan voomamelijk
gerealiseerd door de verticale lemniscaat. Er is een verbinding tussen het “waarom van deze verandering” en het “beoogde effect van deze verandering™. Dit is de
verandenvisie®. Op soortgelijke wijze valt op dat “how it should be accomplished” voomamelijk verklaard wordt uit elementen in de horizontale lemniscaat.

Er bestaat hier een verbinding tussen de contingenties (de richting vanuit de organisatie) en de condities (de mate van haalbaarheid vanuit de organisatie). Dit is
de verandercapaciteit®. De vijf leidende slaagfactoren® zijn dan ook:

* Rationale: het brede waarom achter de verandering.

* Effect: het beoogde effect van de verandering voor de verschillende betrokkenen.

* Focus: de richting of leidend kader vanuit de organisatie voor de verandering.

* Energie: de mate van haalbaarheid van de verandering, waarbij leiderschap en beschikbaarheid van middelen een cruciale rol spelen.

*Verbinding: de mate waarin de voorgaande vier factoren voor de verandening optimaal met elkaar verbonden kunnen worden.

Onder alle hierboven genoemde slaagfactoren liggen weer tientallen specifiekere slaag- en faalfactoren.

Praktijk

Het concept rondom veranderkracht geeft daadwerkelijk de mogelijkheid om beter en professioneler naar verandering te kijken. Door sturing op veranderkracht kan
relatief eenvoudig aangegeven worden welke aspecten additionele aandacht nodig hebben bij de realisatie van verandering. Niet alleen wordt dit inmiddels
aangetoond door mijn eigen onderzoek maar ook in verschillende cases is de meerwaarde van dit model naar voren gekomen. Het biedt ook in de dagelijkse
praktijk veel meerwaarde. Zowel voor grote als kleine veranderingen is snel en effectief een eerste diagnose te stellen. Interventies zijn gerichter en beter
afgestemd op de situatie en context.
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