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TEST - diagnoza profilu kognitywnego menedzera

Opor wzgledem zmian — zrédta a techniki zarzadzania

Kto jest odpowiedzialny za kryzys zmiany w organizacji?
Bezpieczenstwo | komfort a ewolucja procesu zmiany
Zarzadzanie zmiang a sytuacja kryzysowa - raport ,,VI
OGOLNOPOLSKIE BADANIE ZARZADZANIA ZMIANA 2021”



Cwiczenie nr 1

TEST — diagnoza profilu
kognitywnego menedzera

Dr Marian Krupa
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TEST: Profil kognitywny kierownika projektu, menedzera,
przedsiebiorcy, lidera, profesjonalisty

http://mgmt4all.com/zarzadzanie/



Cwiczenie nr 2

Opor wzgledem zmian —
Zrodfa a techniki zarzgdzania

Dr Marian Krupa



Zatozenia:

1. Zmiana jest niezbednym elementem procesu rozwoju organizacji.
2. Cztowiek (organizacja) posiada niezwykte umiejetnosci
adaptacyjne do zmieniajgcych sie warunkow.

PYTANIA:

1. Dlaczego zatem kazdemu procesowi zmian towarzyszy
mniejszy lub wiekszy opor spoteczny?

2. Jakie dziatania mozemy podjgc w celu minimalizacji
kosztow zmian?



Powody wystepowania oporu w stosunku do zmian (1)

1. Brak przekonania, ze zmiany sa niezbedne. Jezeli ludzie nie sg wtasciwie
poinformowani i nie udziela im sie wyjasnien odno$nie do celowosci zmian, istnieje
duze prawdopodobienstwo, Ze uznajg obecng sytuacje za satysfakcjonujaca, a zmiany
za bezuzyteczne i irytujace.

2. Niechec do narzucanych zmian. Ogolnie rzecz biorac, ludzie nie lubig by¢ traktowani
w sposob przedmiotowy. Nie znoszg zmian, ktore sie im narzuca i na ktorych temat nie
mogg wypowiedzie¢ wtasnego zdania.

3. Nieche¢ w stosunku do niespodzianek. Ludzie nie lubig by¢ trzymani w
niepewnosci i niewiedzy w zakresie przygotowywanych zmian. Zmiany organizacyjne,
ktore pojawiajq sie w charakterze niespodzianki, wywotujg niechec.

4. Strach przed nieznanym. Przede wszystkim ludzie nie lubig zy¢ w niepewnosci i wolg
niedoskonatg terazniejszos¢ niz niepewng przysztosc.

http://www.sdg.com.pl



Powody wystepowania oporu w stosunku do zmian (2)

Nieche¢ w stosunku do dziatan, ktore nie ciesza sie popularnoscia.
Menedzerowie i inni ludzie probujg unikng¢ nieprzyjemnej rzeczywistosci i dziatan,
ktore nie sg popularne.

Strach przed nieadekwatnoscia i porazka. Wielu ludzi martwi, czy sg zdolni do
przystosowania sie do zmian, utrzymania i poprawienia wynikow pracy w nowej
sytuacji. Niektorzy mogq czuc sie niepewnie i watpi¢ we wiasng zdolnos¢ do
poczynienia specjalnego wysitku w kierunku przyswojenia nowych umiejetnosci |
osiggania lepszych wynikow.

Zaktocenie rutyny, zwyczajow i relacji. W nastepstwie zmian organizacyjnych
ustalone i doskonalone metody dziatania i zwyczaje moga okazac sie zbedne, a
znane ukfady w pracy ulec drastycznym zmianom.

Brak szacunku i zaufania w stosunku do os6b dazacych do zmian. Ludzie
odnosza sie z duzg doza podejrzliwosci do zmian proponowanych przez menedzera,
ktoremu nie ufajg i ktérego nie szanuja, czy tez przez jakakolwiek inng osobe z

zewnatrz, ktorej kompetencje | motywy nie sg im znane i nie sg dla nich zrozumiate.
http://www.sdg.com.pl



Syndrom sprzeciwu wobec zmian [Krupa]

TAK

v Pasja (wizja przysziosci)

NIE T2

v Strach (pesymizm i awersja do

ryzyka) — nie uda sie! v Wsciektos¢ — wola zmiany

G
v Wygoda (poczucie v Pierwszy krok — gotowosé
bezpieczenstwa) - status quo do dziatania, prawo proby




Syndrom sprzeciwu wobec zmian [M. Skata]

v Jesli chcesz co$ zmienié¢, spowodowac, by Twoje zycie w jakim$
obszarze stato si¢ inne, to wkurzenie, ztos¢ czy irytacja SA
NAJLEPSZYM ZE STARTEROW.

v Emocja (NEGATYWNA), zwiazana z tym, ze czego$ nie potrafisz, ze
Cie odrzucili, ze Inni potrafig a Ty nie, to Swietny I chyba, najbardziej
polecany element dokonywania zmian.

v’ Praktycznie biorac - JAK SIE NIE WSCIEKNIESZ, TO SIE NIE
ZMIENISZ.

Marek Skata, Andrzej Mleczko, Psychologia zmiany. Rzecz dla wscieknietych, One Press, 2009.



Budowanie kultury zmian - podsumowanie

Fundamentem efektywne] zmiany jest rozumienie
,Kultury” organizacji, ktérg poddajemy zmianie.

Jezeli proponowane zmiany przeczg historii i tradycji

firmy, bardzo trudno bedzie osadzic je mocno w
organizacii.

. Clarke, Zarzadzanie zmiang, Gebethner i Ska, Warszawa 1997.



Cwiczenie nr 3

Kto jest odpowiedzialny za
kryzys zmiany w organizacji?

Dr Marian Krupa



Kto jest odpowiedzialny za kryzys zmiany w organizacji?

Kiedy znajdujemy sie w Srodku jednego paradygmatu (in the box),
trudno jest nam sobie wyobraziC, ze moze istniec jakikolwiek inny
paradygmat. A. Smith

Zmiana rozpoczyna sie od nas samych. Kiedy decydujemy sie
zobaczyc¢ Swiat w nowy sposob, de facto zmieniamy Swiat, na
ktory patrzymy. L. Clark

Sukces przeprowadzenia organizacji przez zmiany jest
zdeterminowany umiejetnosciami komunikacyjnymi i
interpersonalnymi menedzera/administratora.

L. Clarke, Zarzadzanie zmiang, Gebethner i Ska, Warszawa 1997.
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PYTANIA:

1.

Kiedy pojawia sie Kryzys zmiany nha poziomie indywidualnym
pracownikow, a kiedy na poziomie organizacji?

Kto i dlaczego jest odpowiedzialny w organizacji za ksztattowanie
kultury zmiany?

Jakie kompetencje sg wymagane od kierownictwa, a jakie od
samych pracownikow?

W jakim zakresie tzw. uwarunkowania kulturowe determinujg
Kryzys zmiany w organizacji?

Jakg role petni panstwo w zakresie wspierania kultury zmian w
gospodarce?



Spencer JOHNSON

Cwiczenie nr 4

Bezpieczenstwo | komfort a
ewolucja procesu zmiany

Dr Marian Krupa



g’ Spencer JOHNSON

przedmowa: Kenneth Blanchard
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Kto zabrat mi bezpieczenstwo i komfort?

Cztery postawy wobec zmiany:

Nos — szybko wyczuwa zmiany | podejmuje natychmiastowe
dziatania;

Pedziwiatr — Najpierw dziata a potem sie zastanawia nad
celowoscig i skutecznosci swoich decyzji;

Zastatek — ignoruje zmiany, bowiem ocenia je jako pogorszenie
swoje] obecnej sytuacii

Bojek — boi sie konsekwencji zmian, wiec stara sie przystosowac
do trudniejszego, ale juz mimo wszystko znanego srodowiska

Spencer Johnson, Kto zabrat méj ser, EMKA, Warszawa 2009.



Kto zabrat mi bezpieczenstwo i komfort?

Ewolucja procesu zmiany:
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g’ Spencer JOHNSON

przedmowa: Kenneth Blanchard

Masz poczucie bezpieczenstwa - jestes szczesliwy;

UWAGA: Im status quo jest dla ciebie wazniejsze, tym bardzie;
chcesz je zatrzymac;

Obserwuj zmiany — analizuj swoje srodowisko.

Zmieniaj sie wraz ze zmiang otoczenia — zmiany sg nieuchronne;
Czy strach przez zmiang jest jedyng alternatywg?
Podejmowanie nowych wyzwan jest niezbedne dla zapewnienia
bezpieczenstwa.

Im szybciej podejmiesz decyzje o zmianie tym szybcigj
odnajdziesz nowe poczucie bezpieczenstwa.

Spodziewaj sie zmian i traktuj je w sposob naturalny i pozytywny.

Spencer Johnson, Kto zabrat mdj ser, EMKA, Warszawa 2009.



j b @ Spencer JOHNSON

przedmowa: Kenneth Blanchard
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PYTANIA: MABlgél{J?

1. Na podstawie lektury ,Kto zabrat mi ser?” przedstaw
swoje opinie w formie wnioskow i rekomendacji

WNIOSKI REKOMENDACJE
1. Zmiana jest czyms$ naturalnym 1 1. Otworz sie mentalnie na zmiany —
pozytywnym. nie walcz z nimi.

2. Zadbaj o wlasciwy czas 1 miejsce.
3. Zapewnij odpowiednie zasoby.



VI OGOLNOPOLSKIE
BADANIE

ZARZADZANIA
ZMIANA

Cwiczenie nr 5

Zarzgdzanie zmiang a

sytuacja kryzysowa.
Raport - VI Ogolnopolskie Badanie
Zarzgdzania Zmiang

Dr Marian Krupa
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Uwagi o badaniu

Zdecydowanie nie Zdecydowanie tak

B Badanie przeprowadzono w listopadzie i grudniu 2020 roku wéréd 251 respondentow.

B Kwestionariusz ankiety wykorzystany w niniejszym badaniu sktadat si¢ z 23 pytan
odnoszacych sie do wdraZzanej zmiany.

B w wickszosci pytania te byty pytaniami zamknietymi, w ktorych respondent wybierat jedng
lub kilka odpowiedzi z dostepnej kafeterii.

| CzesC pytan zawierata tzw. skale Likerta. W badaniach spotecznych wykorzystuje sie jg do
badania stopnia akceptacji danego zjawiska. Niniejszy raport traktuje te skale, jako skale
porzadkowg przez co nie jest mozliwe wyliczenie sredniej arytmetycznej, odchylenia
standardowego czy wariancji.

B Niektore wykresy posiadajg dodatkows informacje dotyczacg liczby respondentow, ktorzy
odpowiedzieli na dane pytanie, w przypadku, gdy byto ich mniej niz catkowita liczba

s ™ y s

OBZZ 2021 — Raport. Styczen 2021

* Wariancja — miara rozproszenia wynikow wokét sredniej



VI OGOLNOPOLSKIE
BADANIE
ZARZADZANIA
ZMIANA

Swoimi doswiadczeniami podzielito sie
251 respondentow

Ponad 40% opisywanych zmian miata miejsce w duzych
przedsiebiorstwach zatrudniajagcych co najmniej 250 osob.

Ponad 60% respondentdow miato istotny wptyw na zmiane, kierujac
wdrozZeniem opisywanej zmiany (samodzielnie, w ramach zespotu
projektowego lub jako agent zmiany), a niemal 15% respondentéw
stanowili pracownicy - odbiorcy zmiany.

Prawie 20% wypowiadajacych sie kierownikow projektow ocenito
rezultat zmiany jako sukces (>7).

OBZZ 2021 — Raport. Styczen 2021



VI OGOLNOPOLSKIE

BADANIE
ZARZADZANIA

ZMIANA

_ Branza, w jakiej dziata organizacja, ktora wdrazata zmiane
Telekomunikacja Media, wydawnictwa, o
3,6% Sektor publiczny reclama, PR - Organizacje pozarzadowe
Energetyka | cieplownictwo Vo 2,8% ~24,0% 2,0% . )
3,6% ™ / ~__ Sluzba zdrowia
Handel ___Transport i logistyka
4,0% 1,6%
FMCG__ — —————_ Budownictwo
5,6% . 1.2%
" Ubezpieczenia
0,8%
Inna_—_ IT
6,8% 15,9%

Produkcja przemystowa (w_—
tym przemyst maszynowy)

10.0% T~ Bankowosé i ustugi
finansowe
13,5%
Ustugi / Nauka, edukacja
& e .
' VI OGOLNOPOLSKIE BADANIE ZARZADZANIA ZMIANA

OBZZ 2021 — Raport. Styczen 2021
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PYTANIA:

1. Na podstawie analizy raportu ,VI Ogolnopolskie Badanie
Zarzgdzania Zmiang” przedstaw gtowne tezy w formie wnioSkow i

rekomendacji
WNIOSKI REKOMENDACJE
1. 1.
3
3.
2 1.
s
3.
3. 1.
D
3.



pytania

Dr Marian Krupa



