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Wywotanie poczucia pilnosci - pilnej potrzeby zmiany

Aby zmiana mogta sie dokona¢, musi jej naprawde chcie¢ cata firma. Wywofaj poczucie, ze to musi
sie odby¢ teraz, od razu — a nie , kiedys”. Rozpocznij szczery i przekonujacy dialog na temat tego, co
dzieje sie tu i teraz w firmie na rynku i z konkurencjg. Jesli wiele oséb zacznie méwic¢ o
proponowanej przez Ciebie zmianie jako pilnej potrzebie, poczucie pilnosci moze narastac

i napedzac sie samoczynnie.

Zidentyfikuj potencjalne zagrozenia i opracuj scenariusze pokazujace, co moze sie wydarzyé

w przysztosci jesli wdrozymy zmiane, a co jesli tego nie zrobimy. Popro$ o wsparcie klientéw,
interesariuszy zewnetrznych i przedstawicieli branzy, aby wzmocnic swoje argumenty.

Utworzenie silnej koalicji

Aby przewodzi¢ zmianom, nalezy zebrac koalicje lub zespdt wptywowych oséb, ktérych sita
pochodzi z réznych zrédet, takich jak stanowisko, status, wiedza fachowa i lokalizacja (np. oddziat).
W gronie koalicji warto miec¢ tez przedstawicieli odbiorcéw (klientéw) zmiany.

Zidentyfikuj liderow w swojej organizacji (takze nieformalnych), a takze kluczowych interesariuszy .
Popros o zaangazowanie tych kluczowych oséb.

Stworzenie wizji zmian

Kiedy po raz pierwszy zaczynasz mysleé o zmianach, prawdopodobnie pojawi sie wiele Swietnych
pomystéw i rozwigzan. Potacz te koncepcje w ogdlng wizje, ktorg ludzie bedg mogli tatwo uchwycié
i zapamietac.

Opracuj krotkie podsumowanie (jedno lub dwa zdania), ktére uchwyci to, co "widzisz" jako
przysztos¢ swojej organizacji.

Stwoérz strategie realizacji tej wizji.

Upewnijcie sie, ze wasza koalicja na rzecz zmian potrafi opisa¢ wizje w ciggu pieciu minut lub mniej
(krotki prosty intuicyjny przekaz).

Przekazanie wizji

Nie zwotuj tylko spotkan, aby przekazac swojg wizje. Zamiast tego mow o niej przy kazdej
nadarzajacej sie okazji. Wykorzystuj wizje codziennie przy podejmowaniu decyzji i rozwigzywaniu
probleméw. Jesli bedziesz mie¢ jg na uwadze, wszyscy bedg jg pamietaé i reagowac na nig.
Wazne jest takze, aby "postepowac zgodnie z tym, co sie méwi". To, co robisz (dajesz przyktad), jest
o wiele wazniejsze - i bardziej wiarygodne - niz to, co mowisz. Demonstruj zachowania, jakich
oczekujesz od innych.

Otwarcie i szczerze reaguj na obawy i niepokoje ludzi — sprébuj zrozumiec takze te emocjonalne,
irracjonalne obawy. Pamietaj, ze opdr, obawa, spowalnianie zmian — to naturalne reakcje ludzkie.
Przewidz czas na oswojenie sie ze zmiang — w tym czasie edukuj, wspieraj, motywuj, ttumacz,
nagradzaj ale nie krytykuj ,,oponentow.

Usuwanie przeszkéd

Czy ktos sprzeciwia sie wprowadzeniu zmian? Czy istniejg procesy lub struktury, ktére stojg na
przeszkodzie? Nalezy stworzy¢ strukture umozliwiajgcg wprowadzenie zmian i stale sprawdzac, czy
nie ma przeszkdd (np. braku zasobéw, narzedzi, ludzi, czasu, decyzji...) do ich wprowadzenia. Jesli
zespot wdrazajgcy zmiany utknie na przeszkodach, to zmiana sie rozsypie.

Przyjrzyj sie swojej strukturze organizacyjnej, opisom stanowisk pracy oraz systemom ocen

i wynagradzania, aby upewnic sie, ze sg one zgodne z Twojg wizj3.

Zidentyfikuje grupy i osoby, ktdre opierajg sie zmianom, i poméz im dostrzec korzysci (dla nich i dla
firmy) ze zmiany.



Krok 6: Stworz krétkoterminowe korzysci

Nic nie motywuje bardziej niz sukces. Daj swojej firmie poczu¢ smak zwyciestwa na wczesnym
etapie procesu zmian. W krétkim czasie (moze to by¢ miesigc lub rok, w zaleznosci od rodzaju
zmiany) nalezy zapewni¢ pracownikom mozliwos¢ zobaczenia "szybkich zwyciestw". Bez tego
krytycy mogg zaszkodzi¢ postepom.

Stwoérz cele krotkoterminowe - nie tylko jeden cel dtugoterminowy. Kazdy mniejszy cel powinien
by¢ mozliwy do osiggniecia, z niewielkim marginesem na niepowodzenie. By¢é moze zespét ds. zmian
bedzie musiat bardzo ciezko pracowac, aby osiggnac te cele, ale kazde "zwyciestwo", ktére uda sie
osiggna¢, moze dodatkowo zmotywowac caty personel.

Szukajcie np. ,,prawie pewnych sukcesu” projektow, ktére mozna wdrozyé bez pomocy
zdecydowanych krytykédw zmiany. Doktadnie przeanalizuj potencjalne wady i zalety swoich
pierwszych celdw. Jesli nie uda sie osiggnac jednego z poczatkowych celdw, moze to zaszkodzi¢
catej inicjatywie zmian. Nie wybieraj wczesnych celdw, ktdre sg kosztowne — jesli nie jest to
koniecznie. Chodzi o to by nie wystraszy¢ nikogo.

Krok 7: Kontynuacja zmiany

Wiele projektéw zmian koriczy sie niepowodzeniem, poniewaz zwyciestwo ogtasza sie zbyt
wczesnie. Prawdziwa zmiana siega gteboko. Szybkie zwyciestwa to dopiero poczatek tego, co nalezy
zrobié, aby osiggnac¢ dfugoterminowg zmiane. Podtrzymuj uzyskang energie i kontynuuj zmiany,
poki masz ,rozped”

Krok 8: Zakotwiczenie zmian w kulturze korporacyjne;j

Nalezy stale dazy¢ do tego, aby zmiana byta widoczna w kazdym aspekcie organizacji — strukturach,
procesach, zasadach, celach, systemach motywacyjnych, systemie szkoler. Wazne jest takze, aby
liderzy firmy nadal wspierali zmiany.

Przy kazdej nadarzajacej sie okazji méw o postepach. Opowiadaj o sukcesach procesu zmian

i powtarzaj inne zastyszane historie.



