Skuteczne przywodztwo czy skuteczne zarzadzanie?
Kluczowe obszary Agile Change Management - jak je rozwijac?

Jak przeprowadzic ludzi przez proces zmiany - przygotowanie
zmiany oraz jej wdrozenie (komunikacja i budowanie
zaangazowania)




LZmiany to proces, poprzez ktory przysztos¢ wchodzi w nasze zycie.”




Zarzadzanie w zmianach:

» Skupia sie na procesach i strukturach: Menedzerowie koncentruja sie
na organizacji, planowaniu, budzetach, harmonogramach i
zadaniach.

» Nacisk na kontrole i stabilno$¢: Zadaniem zarzadzania jest
zapewnienie, ze proces zmiany przebiega zgodnie z planem, a
ryzyko jest minimalizowane.

» Realizacja celéw krotkoterminowych: Menedzerowie dbaja o to, aby
zadania byty wykonane zgodnie z harmonogramem i budzetem.

» Orientacja na istniejagce zasoby: Zarzadzanie czesto bazuje na juz
dostepnych narzedziach, strukturach i procedurach.

» Hierarchia i autorytet formalny: Menedzer wykorzystuje swoja
formalna pozycje, by egzekwowac¢ zmiany i rozlicza¢ z wynikow.




Przywodztwo w zmianach

» Skupia sie na ludziach i wizji: Liderzy inspiruja, motywuja i angazuja
zespot do wspolnego dazenia do nowej wizji.

» Nacisk na innowacje i adaptacje: Przywodztwo promuje kreatywnosc
i otwartoS¢ na nowe pomysty, zachecajac do eksplorowania nowych
Sciezek.

» Orientacja na cele dtugoterminowe: Liderzy patrza w przysztosc,
budujac wizje, ktora daje sens wprowadzanym zmianom.

» Budowanie nowych zasobdw i potencjatu: Przywédztwo czesto
wymaga tworzenia nowych rozwigzan, rozwijania kompetencji
zespotu i dostosowywania organizacji do nowych wyzwan.

» Charyzma i autorytet osobisty: Liderzy zdobywaja zaufanie i
lojalnos¢ zespotu nie przez formalne stanowisko, ale przez swoje
cechy, postawe i wizje.




Wyobrazmy sobie firme, ktoéra wdraza nowa
technologie....

» Menedzer zadba o to, by sprzet zostat zakupiony, zainstalowany i
odpowiednio skonfigurowany. Upewni sie, ze pracownicy przejda
odpowiednie szkolenia i beda uzywac nowej technologii zgodnie z
procedurami.

»  Lider natomiast wyjasni zespotowi, dlaczego ta zmiana jest wazna,
jakie korzysci przyniesie w przysztosci i jak wspdlnie moga przez
nia przejS¢€. Bedzie wspierat pracownikow, gdy pojawia sie
watpliwosci, i inspirowat ich do dostosowania sie do nowych
warunkow.
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Proces zmian organizacyjnych
wg K. Lewina




1. rozmrozic

O zmiana utrwalonych postaw i
zachowan

O spowodowac, aby koniecznosc
zmiany stata sie czyms
oczywistym

O wowczas osoba, grupa,
organizacja tatwo zaakceptuja
Zmiane




2. wprowadzi¢ zmiany

» percepcja i akceptacja nowych postaw,
wartosci i zachowan

» agent zmiany i jego rola (cztonkowie
organizacji lub doradcy z zewnatrz -
Zalety/wiedza, brak uwikfania w sprawy
biezace, obiektywizm, prestiz/
szczegolnie przy duzych i ztozonych
projektach)

» uczenie sie nowych postaw, zachowan
wartosci w procesach identyfikacji i
internalizacji (przyswojenia)

» ocena skutecznosci dokonanych zmian




3. zamrozic¢

>

utrwalenie nowych wzorcow
zachowan

zastosowanie mechanizmow
wspierajacych lub
wzmachiajacych
monitorowanie i kontrola
trwatosci oraz stopnia
upowszechnienia
wprowadzonych zmian
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Przedstaw etapy procesu zmiany w jednym z
nastepujacych przypadkow:

1. wprowadzenie ekologicznych opakowan w restauracji

>, przejscie firmy z pracy stacjonarnej na hybrydowa

3. wprowadzenie zdrowych nawykéw zywieniowych przez
osobe prywatna

4. wprowadzenie nowego systemu oceniania na uczelni

5. objecie stanowiska kierowniczego przez nowego szefa -
obcokrajowca

6.  wprowadzenie nowego narzedzia do komunikowania i
raportowania

7. digitalizacja dokumentacji w administracji publicznej




Firmowe mrozonkKi

ZMIANA

bezpieczne warunki do eksperymentowania
perspektywy umozliwiajace szkolenie i
praktykowanie

wsparcie i zacheta

ZAMROZENIE

wprowadzenie mechanizméw wspierajacych
szkolenia

wynagradzanie
ocena efektywnosci



A jaka jest rola lidera? Skorzystaj z zasady 3 E

» Zasada 3E (engagement, explanation, clarity of expectations)
opisana przez Mauborgne i Kim, okreslajaca jak lider
powinien budowa¢ efektywnie funkcjonujace zespoty,
pomimo silnej konkurencji, a nawet niekorzystnych dla
zespotu zmian.

1. Engagement -lider rozmawia, pyta, konsultuje, prosi o rade
- ahgazuje zespot

2. Explanation - objasnia podjete decyzje, nawet jezeli nie
wynikaja wprost z wczesniejszych konsultacji

3. Clarity of expactations - jasno okresla swoje oczekiwania

» W zarzadzaniu angazujacym lider angazujac, czyni
pracownikoéw wspotwiascicielami strategii organizacji.

WYDANIE ROZSZERZONE

Jak stworzy< niekwestionowana
przestrzen rynkowi | sprawic,
by konkurencja stala slg nielstotna

W, CHAN KIM | RENEE MAUBORGNE




Badania Gallupa wskazuja, ze statystycznie w
organizacjach mamy:

3 30% pracownikow zaangazowanych, tych, ktéorym naprawde
zalezy

b 50% pracownikéw - ,Raz dwa trzy, przetozony patrzy” - wykazuja
zaangazowanie kiedy sa kontrolowani

> 20% pracownikow ktorym kompletnie nie zalezy, wykonuja swoja
prace mozliwie jak najmniejszym wysitkiem i nie biora cienia
odpowiedzialnosci za efekt swojej pracy

JAK ZWIEKSZYC ZAANGAZOWANIE
| PRACOWNIKOW..




Zwinne zarzadzanie zmiang
(Agile Change Management)

» Wprowadzenie zmiany organizacyjnej polega na stworzeniu i
zaadoptowaniu nowego sposobu dziatania.

» Wymaga to z jednej strony: uruchomienia programu lub projektu, ktory
wypracuje rozwigzanie adekwatne do potrzeb, a z drugiej strony,
zarzadzanie zmiana w taki sposoéb, zeby ludzie, ktdrych ona dotknie,
jak najszybciej odnalezli sie w nowej rzeczywistosci

» Agile Change Management jest odpowiedzia na problemy zwigzane z
dostarczaniem zmian przynoszacych mniejsze korzysci, niz zaktadano

Agile Change Management Process

@ Identify the Change

Plan the Change

e ) -
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@) (™) Execute the Plan
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-
. =@ Evaluate the Change

Iterate and Repeat




Kluczowe obszary zwinnego zarzadzania zmiana




Wizja zmiany

» Ludzi angazuja sie w zmiany gdy widza obraz ich efektu - ludzie
powinni wiedzie¢ ,po co im to”?
» Lider zmiany moze wykorzystac narzedzie Why-How-What
< Why - po co ta zmiana?
< How - jak bedzie wygladat proces zmiany?
< What - co konkretnie bedzie sie dziato?
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Wizja zmiany

» Lider moze jednak wpasc¢ w putapke ,marudzacego zespotu”

» Wtedy warto wykorzysta¢ metode GPS (na poczatku nawigacja okreéla gdzie
sie znajdujemy a potem wskazujemy cel podrdzy, na tej podstawie ustala droge)

» W metodzie GPS, sekwencja procesu zmiany wyglada nastepujaco:
- Biezaca lokalizacja - gdzie jesteSmy teraz?
- Cel - dokad zmierzamy i po co?
- Droga - jak tam dojedziemy?




Adgenci zmiany

» Umozliwiajq wykorzystanie mechanizmu ruchu spotecznego i teorie
sieci spotecznej.

» Lider zmiany potrzebuje ADASI, ktorych postawa wobec zmiany jest:
A-DA-SIE i zarazaja nig innych skutecznie przetamujac wyparcie i
opor.

» Przy wdrazaniu zmian czesto skupiamy sie na maruderach i
krytykach starajac sie (czesto bezskutecznie) przeciagnac ich na
nasza strone. Zamiast tego zainwestujmy w ADASIOW.

» Warto zidentyfikowa¢ tez potencjalnych teamblockerow - nie wolno
ich ignorowac, gdyz czesto staja sie nimi tzw. "gwiazdy” czyli
kluczowi eksperci, najlepsi sprzedawcy, ktorzy z jakiegos powodu s3
sfrustrowani.

» Wez kartke i zastandw sie kogo musisz miec ,po swojej stronie” by
projekt sie udat? Stworz tzw. Dependency Net (sieC zaleznosci),
pomysl zarowno o znaczacych interesaiuszach, jak i ,szarych
eminencjach” kluczowych dla powodzenia projektu.




7 podpowiedzi jak zbudowac silna koalicje do zmiany

1. Zidentyfikuj wtasciwe osoby o uzupetniajacych sie kompetencjach
pokrywajace wszystkie kluczowe obszary zmiany

2. Upewnij sie, ze wszyscy jednakowo rozumiejg wizje zmiany

3. Okresl korzysci dla wszystkich razem (wspdlne korzysci i sukcesy) i
dla kazdego z osobna

4. Zdobadz zaangazowanie tez czasowe, nie tylko mentalne

5. Zadbaj o odpowiedzialne umocowanie zmiany w strategii, jesli nie
to ludzie beda realizowac witasne cele

6. OdnoS sie do tej zmiany tak czesto jak to mozliwe, raz nie
wystarczy....

7. Przedyskutujcie ryzyka i inne punkty widzenia




Proby - od mowienia do dziatania

» Kiedy ludzie wymyslaja kolejne argumenty aby przeciwdziatac zmianie
zachec ich do zrobienia pierwszego kroku, zeby jej dosSwiadczyc.

» W niepewnym i nieprzewidywalnym Swiecie biznesowym, w ktérym
funkcjonujemy, dziatanie, probowanie, eksperymentowanie oraz ciagte
dostosowywanie kierunku sa duzo wazniejsze niz dtugie planowanie,
przygotowanie dokumentacji i porywanie sie na wielkie akcje projektowe.

» W Swiecie VUCA wystarczajaco dobre rozwigzanie w sama pore jest
zdecydowanie wazniejsze i lepsze niz perfekcyjne po czasie.

Przygotowane preez __ _ Ma okres:

ACTION PLAN

Cele Zadania Kryteria sukcesu | Horyzont czasowy Srodki




Fazy zmiany

Faza Faza Faza Faza
wyparcia oporu proby adaptacji
Nie musze B
tego robic SAICHALLE S bui .
g L adziata Ok, sprobuje Zrobmy to
(to minie)




Faza wyparcia

Typowe mysli

-, Tak naprawde to jeszcze
nie wiadomo co z tej
zmiany wynika”

- Wszystko rozejdzie sie
po kosciach”

. Wlasciwie ta zmiana
mnie nie dotyczy”

- ,Chce po prostu robic to
co do mnie nalezy”

-, Tak jak jest, jest dobrze”

- ,Nie potrzebuje niczego
zmieniac”

Typowe
uczucia

- Brak swiadomosci

doznawanych emocgji

- Podswiadome obawy,

strach

-Obojetnosc¢

T —

Typowe

zachowania

- Wykonywanie

dotychczasowych dziatan
niezwigzanych ze zmiang

-lgnorowanie inicjatyw

wynikajacych ze zmiany

-Unikanie rozmoéw na

temat zmiany

-Pozorne wspieranie

zmiany

- Pozorne zaangazowanie

W zZmiane

-Pozorne dziatanie



Faza oporu

Typowe

Typowe mysli Typowe

uczucia zachowania
-, To jest bez sensu!” - Ztosc¢ - Bunt
-, Kto to wymyslit?” - Irytacja - Postawa obronna
- ,Nie wchodze w ta -Rozdraznienie -Ironia, sarkazm, pogarda
zmiane” - Agresja - Podburzanie innych
-, 1o gfupie” - Frustracja - Krytyka, obwinianie
- ,Nie mam na to czasu” -Strach - Pokazywanie ztych stron
- ,Nie umiem!” - Obawy zmiany
-, To nie dla mnie” - Niepewno$¢ -Udawadnianie, ze sie nie

da




* pomijanie potrzeb, postaw i przekonan
pracownikow

* niezrozumienie sensu zmiany, jej przyczyn,
celu, zakresu i skutkow,

« brak postrzeganych korzysci zmian, czyli brak
przekonania, ze doprowadzg one do
podwyzszenia efektywnosci NIE TYLKO
przedsiebiorstwa

* brak zaufania do inicjatorow zmian,
skutkiem czego zmiana traktowana jest
jako narzucona z zewnatrz,

« Zzagrozenie utraty czegos waznego:
wiadzy, prestizu, kompetencii,
samodzielnosci,

* oObawa zagrozenia osobistych interesow,

« oObawa, ze obecne jak i przyszie zmiany
stworzg wieksze wymagania, ktorym jednostki
nie bedg w stanie sprostac

przyzwyczajenia pracownikow
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Faza proby

Typowe

Typowe mysli

uczucia
- ,Moze jednak sprobuje?” - Niepewnosc¢
-, Tylko zerkne” - Ekscytacja
- Zaplanujmy pierwszy -Hustawka emocjonalna
krok!”
-, To nie jest takie
straszne”

- ,Nawet mi sie podoba”

-, Ta cata zmiana wyglada
lepiej niz sie wydawato na
poczatku”

- ,Musze sie jeszcze sporo
nauczyc’

- ,Potrzebuje pomocy”

i

Typowe

zachowania

-Podejmowanie prob
- Eksperymentowanie
-Uczenie sie nowych

zachowan

-Rozwijanie nowych

umiejetnosci

- Dwa kroki do przodu,

krok do tytu



Faza adaptacji

Typowe mysli

- ,ZNnowu mam poczucie,
Ze panujfe nad sytuacja

- ,Nie byfo tak zle!”

. ,Dobrze, Ze
zdecydowatam sie na te
zmiane”

v

- Widze efekty zmiany!”

.-, Teraz jest lepiej”

Typowe
uczucia

- Spokoj
-Zadowolenie

- Entuzjazm

-Duma

-Ochota na osigganie

kolejnych celéw i
dokonywanie zmian

-Odwaga
- Poczucie kompetencji
-Zaangazowanie

Typowe

zachowania

- Poszukiwanie nowych

rozwigzan

-Ulepszanie
- Kreatywnos¢
- Efektywne dziatanie



JAK DZIALAC W POSCZEGOLNYCH FAZACH?

-Ustal wizje i plan zmian
-Odpowiedz na pytanie
dlaczego ta zmiana jest
nieunikniona

-Daj ludziom informacje o
co chodzi w zmianie i jak
bedzie przeprowadzona
+Méw o ryzykach i
obawach zwigzanych ze
zmiang (nie unikaj tego
tematu)

-Pokaz korzysci zmiany
lub straty pozostania w
status quo

-Zaplanuj w kalendarzu
pierwsze dziatanie

-Zapewnij okazje do tego
by ludzie zadawali pytania
i by rozmawiali o swoich
obawach i potrzebach
-Dostrzegaj emocje i
stuchaj

-Okaz zrozumienie dla
naturalnego oporu wobec
zmian

-Daj czas

-Dawaj jasne informacje co
do przebiegu zmian

-Daj ludziom potrzebna
wiedze i kompetencje by
bezbolesnie przeszli przez
zmiane

 Przypomnij powody
zmiany i wizje efektu
-Zachecaj do korzystania z
pomocy 0s6b bardziej
doswiadczonych

-Doceniaj pierwsze
sukcesy

-Buduj siec
agentow/zwolennikow
zmiany

-Zachecaj do pomocy oséb
bardziej doswiadczonych
-Szukaj lekcji w
niepowodzeniach i ucz sie
na nich

-Zachecaj do
eksperymentowania

« Swietuj!

* Sprawdz co pomogto
przejs¢ przez zmiane
(lessons learned)

*Co wykorzystasz w
przysztosci, by jeszcze
lepiej przeprowadzic
kolejng zmiane?

*Nie osiadaj na laurach.
Jaki bedzie kolejny krok?

*Szukaj obszarow
dyskomfortu, ktére moga
Swiadczy¢ o potrzebie
kolejnej zmiany



Pomys$l o zmianie, ktéra aktualnie przeprowadzasz. Wypisz osoby
kluczowe dla przeprowadzenia tej zmiany z sukcesem i sprawdz kto w
jakiej jest fazie? Co mozesz zrobi¢ zeby ich wesprze¢, wyznacz jedno
zadanie, ktore zrealizujesz w najblizszym tygodniu.

Uczestnicy Faza Faza préby |Faza
wyparcia Faza oporu adaptacji

1

2.
3.
4.
5.
6.




3 rzeczy ktore zapamietaliscie?

» Zmiana ma prowadzi¢ do zmiany!

» Zmiane nalezy rozmroziC - zmieni¢ - zamrozic

» Kluczowe obszary zwinnego zarzadzania zmiang: wizja,
Adasie i proby

» Kazdy przechodzi przez 4 fazy w zmianie: faza wyparcia,
oporu, proby i adaptacji

» Kazdy cztonek naszego zespotu moze bycC na innym etapie i
potrzebowac innego wsparcia

Jesli zmiana doprowadzita do zmiany to lider jest skuteczny!

4
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