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Zarzgdzanie zmiang w
procesie transformaciji
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Zmiany, ktore przychodzg

Ostania zmiana, ktérej doswiadczyliscie to krok w gore czy krok w dot?

Opisz co zmiana Ci data, co uzyskates, co stracitesi jak oceniasz jej wage?

%_@ Wojewédztwo
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Zmiany, ktore przychodzg

Uzyjcie metafory by opisac ostatnig zmiane, ktéra byta wdrazana w Waszej firmie?

*dla mnie to pestka *mie¢ obnizong forme
*gtowa do gory *miec poslizg
egtucha cisza : ,

*mierzy¢ wysoko

*gorgcy spor dad q
*guzik mnie to obchodzi SPa a(,: na. no o
*komué sie pali *nie moc sie podniesc

i Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez

dla Slaskiego - Polska Unie Europejska
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Zmiany, ktore przychodzg

Podaj powod zmian? Jak oceniasz jej rzeczywiste przyczyny?

&3 Wojewédztwo
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Zmiany, ktore przychodzg

Jakie myslenie Wam towarzyszyto?

*To nie zadziata "To zbyt ryzykowne

«Ju? i tak to robimy *To opiera sie na czystej teorii

*Juz wczesniej tego probowano. Bez powodzenia *To bedzie kosztowato

+To niepraktyczne *To wzbudzi sprzeciw kierownictwa/pracownikéw

*To i tak nie rozwigze naszego problemu *To stworzy kolejne problemy

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez W S‘{\lfoli‘f’odztwo
dla Slaskiego _ Polska Unie Europejska ,{% p——



Zmiany, ktore przychodza

Jak miat wyglgdac sukces? Jak wyglgdat ?

Wojewédztwo
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Kiedy ludzie angazuja e w
Zmiany?

e Zmiana ma dla nich osobiste znaczenie (znajg swoje miejsce w procesie, zmiana jest pilna i potrzebna)

e Ich poszukiwania rozwigzan (wktad osobisty, kreatywnosc¢) sg wspierane przez lidera zmian

e Lider zmian jest wiarygodny, ma w firmie wypracowang pozycje, posiada zdolnosci przywddcze i jest
nos$nikiem najaktualniejszej wiedzy o zmianie

e (Odczuwajg partnerstwo w ponoszonych wysitkach wraz z przystugujgcym mu kapitatem (nagrody, profity)

e Optymalny wkfad w prace (wysitek) przynosi spodziewane przez nich rezultaty (sukces, prestiz)

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Slaskiego _ Polska Unie Europejska
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Dlaczego boimy sie zmiany?

e Zmiana modyfikuje zakres pracy

e Zmiana wprowadza nowe i nieznane zadania

e Zmiana zaburza porzagdek wykonywania obowigzkow- codzienng rutyne
e Zmiana zmienia nasz status, niezaleznos¢, wtadze

e Zmiana wptywa na zwolnienia lub redukcje

e Zmiana powoduje obnizke wynagrodzen lub utrate swiadczen

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Slaskiego - Polska Unie Europejska
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MODYFIKACIA a S

Kiedy zaczyna sie zmiana...



Kazda zmiana jest drogq od stanu
biezgcego do stanu po zmianie

T {

II/

,Brawo”, ,Tak trzymaj




Transformacja oznacza
koniecznosC angazowania sie
W zmiane

: Wojewoddztwo
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Zmiana jest toksyczna i
Krzepigca

zagrozenie — okazja nie do przegapienia

&3 Wojewédztwo
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Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Slaskiego - Polska Unie Europejska



Zmiana jest pozytywna kiedy
konczy sie sukcesem




Nie ma szybkiej metody- skuteczna
zmiana trwa dtugo, jest trudno |




Katalizatory zmian

Strategie: Okreslenie ambicji oraz drogi do transformacji

Rozwdj: Koncentracja na kliencie, innowacje produktowe, wzrost przychodéw

Dziatalnos¢ operacyjng: Transformacja i modernizacja dziatalnosci operacyjnej, kryzys

Technologie: Przyspieszenie transformacji

Pracownikoéw: Przeksztatcenie sposobow wykonywania pracy, transformacja podejscia do pracownikéw i miejsca pracy
Kapitat: Optymalizacja kapitatu obrotowego, struktury kapitatowej i portfela

Spoteczenstwo: Dbanie o kwestie Srodowiskowe i spoteczne

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez % g ‘g\i’oliwodztwo
dla Slaskiego - Polska Unie Europejska ,,z'_’&. L



Inhibitory zmian

wysokie koszty planowanych przedsiewziec
brak zasobow do realizacji catoSciowego planu
brak osoby odpowiedzialnej za wdrozenie

brak realnego poparcia

brak naszego doswiadczenia w tym dziataniu
obawy ludzi

zaktocenia w dotychczasowej pracy

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita

dla Slaskiego - Polska

Dofinansowane przez
Unie Europejska

0
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Bariery w miejscu
pracy

Makroczynniki

« skostniate struktury organizacyjne (wodzowskie,
hierarchiczne),

* organizacje ,po przejsciach” — nieetyczne nastawione
tylko na jeden cel- wyzysk pracownika,

* przeszkody proceduralne np. budzet, brak planu, brak
decydentéw biorgcych odpowiedzialnos¢ za proces,
przeszkody formalno-prawne,

* zbyt wiele jednoczesnych naciskéw z zewnatrz (agresywny
przymus zewnetrzny, odgorny)

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita
dla Slaskiego _ Polska

Dofinansowane przez
Unie Europejska
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Bariery w miejscu
pracy

Mikroczynniki
brak motywacji, wsparcia, wiedzy

* brak realnej komunikacji

* wypalenie zawodowe, wiele emocji spowodowanych ciggta
rywalizacjg i zmianami kierownikow (lideréw) oraz negatywnymi tego
konsekwencjami

e brak wartosci, ktore stanowig rdzen organizacji,

 zbyt duza zmiennoé¢ $rodowiska (zmian nikt juz nie chce, zmiany =~
mecza) , brak zaangazowania w proces

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez j',s \é'\ifojflf(wédztwo
dla Slaskiego _ Polska Unie Europejska ,,z'_A_ e



Analiza btedow i
niepowodzen

Wizja + Kompetencja + Zachety +Zasoby +
Plan dziatania = Zmiana

LR _)t Wojewédztwo
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Brak wizji

Brak wizji + Kompetencja + Zachety + Zasoby +
Plan dziatania = Konfuzja

F W jakim stopniu przewidujemy ostateczny rezultat
Zzmiany?

F Czy pracownicy wiedzg, jakich zachowan oczekuje
sie od nich w kontekscie zmiany?

F Czy rozumiejg jakie korzysci ze zmian wynios3
klienci i inne grupy interesow?

F Czy ekscytuje ich perspektywa wynikow?

Wojewddztwo
Slaskie

dla Slaskiego - Polska Unie Europejska

E Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez



Niekompetencja

Wizja + Niekompetencja + Zachety + Zasoby + Plan
dziatania = Stres

F W jakim stopniu liderzy zmian identyfikujg sie z
rezultatami przeobrazen?

F Czy inicjatorzy zmian wiedzg kogo jeszcze trzeba
wtgczyC w proces zmian?

F Czy wiedzg jak wykreowac baze wsparcia dla
planowanych zmian, w tym pozyskac kluczowe
osobv w firmie?

E Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez

dla Slaskiego - Polska Unie Europejska
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Brak zachet

Wizja + Kompetencja + Brak zachet + Zasoby + Plan dziatania = Obawy

F W jakim stopniu osoby odpowiedzialne za sukces przeobrazen

odczuwajg ich potrzebe i czy jest ona wieksza od niecheci do ich
wprowadzania?

¥ Czy pracownicy znajg powod wprowadzania zmian?

F Czy znajg korzysci, ktére przyniesie zmiana im samym i projektowi w
perspektywie krotko i dtugo terminowe;j?

E Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez

dla Slaskiego - Polska Unie Europejska
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Brak zasobow

Wizja + Kompetencja + Zachety + Brak Zasobdw + Plan dziatania = Frustracja

* W jakim stopniu przeprowadzana zmiana wspierana jest przez wyraznie
okreslonego lidera lub inicjatora zmiany?

e Czy lider publicznie zobowigzat sie do nadzoru nad wprowadzaniem zmian?
* Czy lider zbierze srodki konieczne do przeprowadzenia zmian

* Czy lider poswieci swoj czas i uwage na realizacje zmiany? Uwaga: % czasu pracy
musi by¢ zabezpieczona

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Slaskiego - Polska Unie Europejska
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Brak planow dziatania

Wizja + Kompetencja + Zachety + Zasoby + Brak planéw dziatania =
Chaos
F'W jakim sposob ujeto zmiane w systemy i struktury?

F Czy inicjatorzy zmian wiedzg jak powigzac zmiane z istniejgcymi
systemami kadrowymi, tj. dobor kadr, szkolenia, system oceniania,
nagrody, komunikacja?

F Czy zdajg sobie sprawe ze zmiany nastepstw w tych systemach?

Wojewddztwo
Slaskie
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/miana jest procesem

William
Bridges |
Lewin
Tworca |
pojecia Model przebiegu

Zmian

zarzadzania | |
organizacyjnych

zmiang



/miana jako proces

William Bridges, tworca pojecia ,,zarzqdzanie zmianqg”

Miedzy (change) a (transition) istnieje niezwykle wazna
réznica. Zmiany moga wywotywac osobistg przemiane dotyczacg naszych

. Rdwniez organizacje dziatajace w otoczeniu, w ktérym
zmiany sg na porzadku dziennym, muszg wyksztatca¢ pewne mechanizmy,
ktore pozwol3 ludziom skutecznie radzi¢ sobie z nieustannymi zmianami.



Psychologiczny model
procesu zmiany

Model LEWINA
F Rozmrozenie
B Zmiana postaw/zachowan
F Zamrozenie
Rezultatem zmian

ma byc internalizacja postaw




Model Lewina

Hatch: Organization Theory, NY 2006

Unfreeze

Rozmrozenie

IR

ttumaczenie, dobor

ludzi, ktérzy juz majg |

motywacje,
redukowanie oporu,
szkolenia, coaching

Change

Zmiana

Refreeze

Zamrozenie

=TT 111

wprowadzenie

agentow zmian,

uruchamianie
mechanizmow

wptywu
spotecznego

' szkolenie, utrwalanie
nowych praktyk,

ustanowienie sytemu
raportingowego

I bodzcow pozytywnych



Psychologiczny model
procesu zmiany

Model LEWINA Rozmrozenie

F W swiadomosci jednostek i grup powinna sie pojawié
potrzeba checi zmiany stanu obecnego

F Jest to etap stworzenia motywu podjecia dziatan
zmierzajacych do porzucenia dotychczasowych postaw,
wartosci i sposobdw postepowania, procedur, struktur
organizacyjnych, itp.

F Niezadowolenie z dotychczasowego stanu i
zaprezentowanie wizji przysztosci w kategoriach korzysci
uzyskanych z mozliwoscig wprowadzenia zmiany
powoduje rozmrozenie dotychczasowych postaw

F Potrzeba zmiany staje sie oczywista , daje mozliwosci
przetrwania w obecnej sytuacji




Psychologiczny model
procesu zmiany

Model LEWINA Zmiana postaw/zachowan

Etap ksztattowania za pomocg réznych technik nowych
wzorcow zachowan, procedur, struktur, itp..

Jest to etap wprowadzania agenta zmiany, tj. osoby
promujgcej nowe wzorce swoim autorytetem i
aktywnoscig

Lider zmian dysponuje mechanizmami powstawania
norm grupowych i nacisku grupowego, technikami
konceptualizacji i wizualizacji

Na drodze mechanizmow wptywu spotecznego :
ulegania, identyfikacji i internalizacji znaczna czes¢
jednostek zmienia swojg postawe/ zachowanie




Psychologiczny model
procesu zmiany

Model LEWINA zamrozenie

F Pozytywne wzmacnianie wprowadzonych
wzorcow odbywa sie m.in. przez
nagradzanie, stosowanie pochwat oraz
ukazywanie korzysci

F Nowe wzorce staja sie na tym etapie
normami obowigzujgcymi w
grupie/organizacji a dziatania na nich
oparte stajg sie sktadnikiem codziennej
rutyny



Psychologiczny model
procesu zmiany

Techniki zmiany postaw
F Uleganie

F Identyfikacja

F Internalizacja



Psychologiczny model
procesu zmiany

Techniki zmiany postaw -

F pracownicy przyjmujg okreslong postawe
stosujgc sie do polecen wytgcznie z
powodu zagrozenia karg lub nie
uzyskaniem nagrody

F Uzyskujemy przejsciowg zmiane zachowan,
ale nie postaw

F Gdy przymus zewnetrzny ustanie sytuacja
najprawdopodobniej wroci do dawnego
status quo




Psychologiczny model
procesu zmiany

Techniki zmiany postaw identyfikacja

F pracownicy stosujg sposoby
postepowania, ktérych zrodtem dla
nich jest pozytywny autorytet

F Utozsamianie sie z pozytywnym
wzorcem wywiera czesto trwaty
wptyw na zachowania ludzi




Psychologiczny model
procesu zmiany

Techniki zmiany postaw internalizacja

F Uznanie pewnych przekonan czy
sposobOw postepowania za wtasne

F Nastepuje petna akceptacja i
uwewnetrznienie polegajgce na
zgodnosci zachowan ze swoimi
przekonaniami

F Najgtebszy i najtrwalszy typ zmiany




Wspieranie zaangazowania zespofu i
utrzymanie
efektow zmian

Rezultatem dobrze pokierowanej zmiany jest
utrwalenie wprowadzonych wzorcow za pomoca



Model odziatywania w krokach

Pokazac zidentyfikowad Przygotowad Dostarczac
problem z wielu kluczowe plan, wzmocnien i

sSwietowac
sukcesy

perspektyw obszary do

: : Udostepnic
budzac emocje rozwoju

zasoby




Wspieranie zaangazowania
zespotu i utrzymanie
efektow zmian

POSTAWA wyraza stosunek jednostki do
dowolnego obiektu w kategoriach
lubienia-niecheci, przychylnosci-wrogosci
aprobaty-dezaprobaty

Ma trzy elementy:

B aspekt poznawczy- jest to wiedza jednostki o danym obiekcie, czesto
wyrywkowa, niepetna czy wrecz fatszywa

I aspekt emocjonalno-oceniajacy- okresla nastawienie jednostki do obiektu

F  aspekt behawioralny- okresla dyspozycje do pewnych zachowan wobec
obiektu, najprawdopodobniejsze zachowanie jednostki




Stany emocjonalne w zmianie

ztosc (jesli pracownik czuje zto$¢, reaguj spokojem)

szczescie, nadmierny entuzjazm (nadmierny entuzjazm jest zgubny, staraj si¢ wywota¢ u pracownika
raqonalne myslenie, daj mu zimny prysznic)

strach (daj wsparcie, otuche, poczucie bezpieczenstwa)
zagrozenie (naucz nowych kompetencji radzenia sobie z emocjami)

poczucie winy (daj akceptacje i naucz pracownika, jak moze sam dawac akceptacje swoim
porazkom)

depresja (daj kolejne zadanie, zaangazuj umyst pracownika w nowe wyzwanie)
stopniowa akceptacja, odzyskiwanie sit (wyton i nazwij dobre strategie, zakotwicz ten stan)
poruszanie sie do przodu, zmiana (ugruntuj nowe strategie)



eloemAjop

Krzywa Fischera okresu przejsciowego

Wyparcie ’.:‘

Frustracja
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Nastawienie do zmiany

Zaprzeczenie

Rzeczywistos¢ zmiany nie dociera do Ciebie

Nie wierzysz, ze zmiana nastgpi naprawde

Jestes zszokowany i dziatasz tak, jakbys zmiany nie chciat
Ignorujesz zmiane, probujgc o niej zapomniec



Nastawienie do zmiany

Opor

Odkrywasz, ze zmiana sie toczy

Jest zdenerwowany lub zaniepokojony

Waqtpisz we wtasne mozliwosci, odczuwasz trudnosci i dyskomfort

Czujesz zagrozenie jakie niesie ze sobg zmiana, boisz sie rozstac z przesztosciq

Zaczynasz odrywac sie od przesztosci, szukasz korzysci ktore mogq byc dla
Ciebie istotne w zmianie



Nastawienie do zmiany

Badanie

Zadajesz sobie pytania jak bezbolesnie przejsc przez zmiane

Probujesz zmienic swoje zachowanie na proaktywne uczqc sie
nowych sposobow dziafania

Zastanawiasz sie nad sposobami konstruktywnego dziatania w
obecnej sytuacji



Nastawienie do zmiany

Zaangazowanie

Decydujesz co robic aby osiggnqc zafozone cele
Odzyskujesz pewnosc siebie i biegtos¢ w realizacji codziennych
zadarn

Jestes juz mocno zwiqgzany z tym co udato Ci sie wypracowac, nie
chcesz tego porzucac



Dlaczego opor?

Przynaleznos¢

Przywigzanie do danego uktadu personalnego, szefow,
wspotpracownikow, grupy i zespofu

Przywiqzanie do miejsca w sensie fizycznym, pozycji, wtadzy,
zakresu odpowiedzialnosci, stanowiska



Dlaczego opor?

Organizacja

Przywiqgzanie do danego zestawu obowigzkow, zadan,
harmonogramow, znajomosci procedur i priorytetow



Dlaczego opor?

/naczenie

Przywiqzanie do tego co w firmie dotqd sie liczyfo, byto wazne,
jakie cele uznawano za istotne



Dlaczego opor?

Przysztosc

Przywigzanie do pewnej wizji przysztosci, planow i marzen
zwigzanych z karierq zawodowq i kompetencjami



Dlaczego opor?

Kontrola

Przywigzanie do wpfywow, posiadania postuchu, wtadzy,
mozliwosci brania udziatu w czyms



Dobrze wprowadzona zmiana

Jest wyobrazalna

Tworzy dosc szczegotowy zarys przysztosci



Dobrze wprowadzona zmiana

Jest pozadana

Nawigzuje do dtugofalowych interesow pracownikow,
klientow, udziatowcow i innych podmiotow



Dobrze wprowadzona zmiana

Jest wykonalna

Zawiera realne, mozliwe do osiqggniecia cele



Dobrze wprowadzona zmiana

Jest wyrazna

Na tyle jasna, ze mozna na jej podstawie oprzec proces
podejmowania konkretnych decyzji



Dobrze wprowadzona zmiana

Jest elastyczna

Na tyle ogolna, ze jest w niej miejsce na inicjatywe indywidualng
oraz alternatywne reakcje w swietle zmieniajgcych sie warunkow



Dobrze wprowadzona zmiana

Jest komunikatywna

tatwo jq przekazac innym, mozna jq przedstawic w 5 minut



Dobrze wprowadzona zmiana

Przycigga ludzi

Ludzi fatwo zaangazowac w jej budowanie juz na samym
etapie planowania zmiany. Zmiana ma stac sie ich planem



Dobrze wprowadzona zmiana

Buduje liderow zmiany

Czesc osob tatwo odnajduje sie wsrod wyzwan i szans, ktore daje
zmiana. Mozna ich wybrac na agentow zmian- ludzi budujgcyc
proces i angazujgcych w niego innych poprzez przekazywanie
pozytywnych opinii, zachecania do wspotudziatu



Dobrze wprowadzona zmiana

Chroni interesy tych, ktérych dotyka

Struktura , systemy , procesy powinny pomoc ludziom zrozumiec,
dac im potrzebne wsparcie, utrzymac ich motywacje
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Analiza pola sit '— gh
LRERSR S

,Kultura nie jest malowanym obrazem; to zywy
proces, na ktory sktadajg sie niezliczone spoteczne
interakcje. Podobnie jak rzeka, ktorej forma i
predkosc¢ sg okreslone przez rownowage tych sit,
ktore majg tendencje do przyspieszania przeptywu

wody, a tarcie, ktore ma tendencje do spowolnienia

przeptywu wody, jest utrzymywane przez kulturowy

wzorzec ludzi w danym czasie niczym rownowaga sit
przeciwdziatajgcych ”.

Kurt Lewin
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Analiza pola sif

Aby zmiana mogta nastapic,
status quo lub rownowaga musza
zostac zachwiane — albo przez

dodanie warunkow sprzyjajgcych
zmianie, albo przez zmniejszenie
sit stawiajacych opor
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Analiza pola sit w etapach

Opisanie istniejgcej sytuacji w
odniesieniu do stawianych
wymagan

Doktadne scharakteryzowanie
sytuacji pozgdanej, do ktorej
zamierzamy doprowadzic¢

Uswiadomienie sobie zakresu
zmian, ktdre nalezy wprowadzié

Wyliczenie w dwdch grupach
czynnikow: sprzyjajgcych i
przeciwdziatajgcych - uzyskanie
petnego obrazu okolicznosci
towarzyszacych projektowanym
zZmianom

Zaplanowanie dziatan w ramach
programu zmian - z jednej strony
powinny one wzmacniac dziatanie
czynnikdéw sprzyjajacych, a z
drugiej ostabiac¢ dziatanie
czynnikdw hamujacych




Kroki w pracy z
narzedziem

1. Wpisanie aktualnej sytuacji posrodku diagramu
2. Wpisanie sytuacji docelowej ponizej (cel)
3. Okreslenie sit pobudzajgcych i umieszczenie ich na diagramie
4. Okreslenie sit ograniczajgcych i umieszczenie ich na diagramie.
5. Przeanalizowanie diagramu pod katem mozliwosci zmian okreslonych czynnikow dla
osiggniecia zamierzonego celu

1. Ustalamy 3 podstawowe czynniki pobudzajace

2. Ustalamy 3 podstawowe czynniki hamujace

3. Okreslamy dziatania, ktébre moga wzmocnic¢ czynniki sprzyjajace

4. Okreslamy dziatania mogace ostabi¢ czynniki hamujace
6. Okreslenie, czy wybrane rozwigzanie jest mozliwe do wykonania

1. Jesli TAK - przygotowujemy plan dziatania (doktadne okreslenie dziatan: kto? co? czym? kiedy? gdzie?)
2. Jesli NIE - szukamy innego rozwigzania



Kroki w pracy z

narzedziem -

e B .
by -

. Zdefiniuj zmiane, ktdrg chcesz zobaczyc¢. Zapisz cel lub wizje przysztego pozadanego stanu posrodku diagramu.

2. A moze wolisz zrozumiec obecne status quo lub rownowage. To zalezy od Ciebie. Wpisz obecng sytuacje: Jak jest?

3. Burza mozgow lub mapa mysli sit napedowych —tych, ktore sprzyjaja zmianom. Zapisz je na diagramie pola

sitowego.

. Burza mozgow lub mapa mysli sit ograniczajgcych- te, ktore sg niekorzystne, hamuja lub sprzeciwiajg sie zmianom.
Zapisz je na diagramie pola sitowego.

. Ocen sity wspilerajace | hamujace. Mozesz to zrobic, oceniajac kazda site od 1 (staba) do 5 (silna) i sumujac kazda

strone. Mozesz tez catkowicie pominac liczby i skupic sie ca?oéciowo na wptywie kazdego z nich.

. Przgjr,zyj sity. Zdecyduj, ktore sity maja pewna elastycznos¢ w zakresie zmian lub na ktére mozna wptywac i jak to
zrobié.

. Planowanie strategiczne! Stworz strategie, aby wzmocnic sity napedowe lub ostabic sity powstrzymujace, lub jedno
i drugie. Jesli ocenites kazda site, w jaki sposdb mozesz podniesc wyniki Sit Kierujgcych lub obnizy¢ wyniki Sit
Hamujacych lub obu?

. Ustal priorytety dziatan. Jakie kroki mozesz podjac, ktore przyniosa najwiekszy efekt? Okresl zasoby, ktorych
bedziesz potrzebowad, i zdecyduj, jak wdrozyC kroki i dziatania. Wskazdowka: Czasami tatwiej jest zmniejszyC wptyw
sit powstrzymujacych niz wzmocnic¢ sity napedowe.



Analiza sit
hamujacych

Typ 1- jestes w stanie pokonac te przeszkode
Typ 2- mozesz juz podjaé dziatania zmierzajace do jej pokonania

Typ3- jeszcze nie jestes w stanie jej pokonac ani podjgé odpowiednich krokéw

Przyktady:
Typ 1: nie wszyscy zdajg sobie sprawe, ze zmiana jest konieczna

Typ 2: grupa ,,antagonistéw” prowadzi juz dziatania zmierzajace do
zniechecenia pozostatych do zmiany (mogg by¢ opdZnienia czasowe w
dziataniu)

llo$¢ nowych umiejetnosci, ktére powinni posiadac pracownicy w zwigzku ze
zmiang okazuje sie do$¢ znaczna (musisz zabezpieczy¢ budzet na szkolenia)

Typ 3: niespodziewanie na szczeblu kierowniczym podjeto nowe ustalenia
odnosnie kierunku transformacji, co moze spowodowac koniecznos$¢
wykonania korekt w planie lub wycofania sie z juz podjetych dziatan
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Studium

Zapoznaj sie ze studium
Wypetnij analize pola sit

Wskaz dziatania, ktdre mozna podjg¢ by wesprzec zmiane
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Narzedzia wprowadzania zmian

Edukacja
Wspodtuczestnictwo
Utatwianie i wsparcie
Negocjacje

Kooptacja
Manipulacja

Przymus



Narzedzia
wprowadzania zmian
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* Jest najlepszg metodg wobec oporu wynikajgcego z
braku informacji lub z btedéw w jej przekazywaniu; jej
niezaprzeczalnym plusem jest to, ze ludzie raz
przekonani, bedg nastepnie pomaga¢ we wdrazaniu
zmian \

* niestety jest zazwyczaj bardzo czasochtonna i
kosztowna dla organizacji, wymaga tez dobrego i
dalekosieznego planu reorganizacji oraz checi
wspotpracy ,,gbéra — dot” przy jego wdrazaniu



Narzedzia
wprowadzania zmian

Wspotuczestnictwo

* zaangazowanie pracownika w planowanie lub
podejmowanie decyzji

* jestracjonalng taktykg wszedzie tam, gdzie
inicjatorzy sqdzg, iz nie posiadajg catosci
informacji niezbednych do zaprojektowania i
wdrozenia zmian — lub tez, gdy potrzebne jest im
petne zaangazowanie pewnych opornych oséb w
proces

e Zagrozeniem jest jednak kwestia czasu, a
ponadto mozliwos¢ btednego zaprojektowania
lub przeprowadzenia zmian przez
wspotuczestnikow




Narzedzia
wprowadzania zmian

Utatwianie i wsparcie: wspomaganie
W procesie dostosowywania sie do
Zzmieniajgcej sytuacji

 strategia szczegdlnie dobrze sprawdzajaca sie wobec oporu
wynikajgcego z problemdéw dostosowawczych

* zapewnienie doksztatcania w zakresie nowych kwalifikacji,
stworzenie grup wewnetrznych lub zewnetrznych doradcéw
czy tez dodatkowe dni wolne od pracy - pozwalajg na
powolne wyeliminowanie oporu poprzez wspomaganie w
procesie dostosowywania sie do zmieniajgcej sytuacji

* niestety czesto projekty wsparcia trwajg za krotko, sg
bagatelizowane lub za mato kompleksowe; mimo duzych
naktaddéw czasowych i finansowych mogg wtedy nie przynies¢
oczekiwanych rezultatow




Narzedzia
wprowadzania zmian

Negocjacje

* stosowane z powodzeniem tam, gdzie osoba
lub grupa narazone na straty w wyniku
restrukturyzacji dysponujg powazng sitg, by
stawi¢ opor czego standardowym przyktadem
sg oczywiscie relacje ze zwigzkami
zawodowymi;

* taktyka ta zaktada mnie lub bardziej jawne
»,podkupienie” oponentdw, co rzeczywiscie
czesto jest prostym sposobem zazegnania
potencjalnie dtugotrwatych sporéw — rodzi
jednak zagrozenie, ze inicjator zmian poniesie
zbyt wysokie koszta lub, ze, raz ulegtszy,
stanie w przysztosci przed podobnymi
zgdaniami, lub nawet prébami szantazu




Narzedzia
wprowadzania zmian

Kooptacja

* podobnie jak negocjacje oparta na probie
»podkupienia”, ale w tym wypadku bardziej jawnym i
bezposrednim, np. poprzez oferowanie dodatkowych
przywilejow lub funkcji w procesie wprowadzania
zmian osobom kluczowym, reprezentujgcym
oponentow;

* jest to metoda na pewno mniej kosztowna niz
negocjacje i szybsza niz partycypacja, ale nieco
ryzykowna (i moralnie dwuznaczna) — w przypadku,
gdy ludzie bezposrednio , przekonywani” poczujg sie
wykorzystani lub tez gdy ich otoczenie odkryje uktady;
inng sprawg jest zagrozenie ze strony tych, ktorzy
obsadzeni w projekcie zmian w celu dokooptowania
beda chcieli wywiera¢ znaczgcy wptyw na caty proces




Narzedzia
wprowadzania zmian

Manipulacja

np. poprzez selektywne wykorzystywanie lub
ujawnianie informacji, ukryte wywieranie
wptywu czy tez poprzez tworzenie okreslonych
sytuacji, zdarzen lub atmosfery (zazwyczaj
wrogiej lub zagrazajgcej); taktyka bardzo
podobna do poprzedniej techniki, z tym, ze
bardziej i intensywna i wyrazna;

moze zakonczy¢ sie sukcesem zwtaszcza tam,
gdzie wszystkie ww. metody zawiodty lub nie
mogg by¢ wykorzystane i gdzie nie ma czasu do
stracenia, ale moze miec i, krotkie nogi” —
kosztem dla 0sdb jg stosujgcych jest czesto
utrata wiarygodnosci, co wptywa znaczgco na
dalszg wspotprace
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