Program szkoleniowo-wdrozeniowy

Zarzadzanie 1 kierowanie
ZMIANAMI W OPARCIU
O LUDZI

80% trenujemy / 20% mowimy

Zmiany sg nieuniknione, rozwoj dobrowolny.
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5.300 MENEDZEROW KORZYSTA Z TEJ METODY ZARZADZANIA. DLACZEGO?
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Dlatego, ze pozwala ono zaplanowac proces zmiany w sposob obnizajacy wystepowanie ryzyka biznesowego. Wdrozenie tej wiedzy powoduje, ze zmiany
od etapu koncepcyjnego po etap udoskonalenia i utrwalenia realizowane sg w sposéb przewidywalny dla pracownikdéw i organizacji, co pozwala na
lepsze wykorzystanie zasobow i kompetencji dostepnych w firmie. Dzieki temu pracownicy wszystkich szczebli nie tylko zaczng otwarcie podchodzi¢ do
wszelkich modyfikacji, lecz takze sami chetnie bedg inicjowac zmiany. Proces tworzenia warunkéw w ktérych pracownicy i kadra kierownicza efektywnie
wspotpracujg w ramach wprowadzania zmian opisaliSmy w formie rozbudowanego materiatu tutaj: https://mps.net.pl/artykul/kultura-zmiany/

Zasady wspotpracy, umozliwiajgce wprowadzenie elementow przewidywalnosci do zmiany, podzielilismy na 6 etapdw, w ramach ktorych istnieje spéjny

zestaw dziatan dla przetozonego, jak i pracownika:

EZO — Zastrzezenia dotyczace informacji — przetozony opisuje istote i potrzebe zmian,
a pracownicy dzielg sie swoim punktem widzenia dotyczgcym wptywu zmiany na
realizacje wskazanych przez przetozonego celdw.

EZ1 —Zastrzezenia dotyczace kwestii osobistych — przetozony wskazuje przewidywany,
jego zdaniem, wptyw zmiany na funkcjonowanie osdb zaangazowanych, a pracownicy
doprecyzowuja zagadnienia nie poruszone przez przetozonego.

EZ2 — Zastrzezenia dotyczace realizacji — przetozony omawia zatozenia dotyczace
sposobu wdrozenia zmiany, angazuje w jego wspottworzenie pracownikéw, a
rozméwcey dyskutujg otwarcie o kwestiach technicznych mogacych wesprzeé lub
utrudnic¢ zmiane.

EZ3 — Zastrzezenia dotyczgce skutkdw — przetozony w trakcie trwania zmiany omawia
widoczne skutki i dalszy plan dziatania, a pracownicy udzielajg informacji zwrotnych
dotyczgcych tego, co utrudnia im lub utatwia wdrozenie zmiany.

EZ4 — Zastrzezenia dotyczace wspdtpracy — pracownicy z przetozonym dyskutujg o tym
kogo jeszcze zaprosi¢ do wspodtpracy i kogo poinformowac o efektach zmiany.

EZ5 — Zastrzezenia dotyczgce polepszen — pracownicy z przetozonym poszukujg
sposobéw doskonalenia zmiany i metod jej upowszechnienia.

Szerszy opis dziatan w ramach etapéw mozna znalezé: https://mps.net.pl/standard-kompetencji-menedzerskich-plakaty-merytoryczne/ na plakacie
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ETAPY ROZWOJUW PROCESIE ZMIAN —

dotyczgcym wprowadzania zmian w oparciu o ludzi.

www.MPS.net.pl
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10 DZIALAN POZWALAJACYCH ZWIEKSZAC SPRAWNOSC WPROWADZANIA ZMIAN

Pracownicy lubig zmiany. Dowodem na to jest fakt, ze chcg sie zeni¢, awansowac, miec dzieci. Jednak akceptujg tylko te zmiany, w ktorych moga
by¢ podmiotem decyzyjnym. Chcg miec realny wptyw na to, jak te zmiany bedg przebiegaty. Menedzerowie posiadajgcy warsztat w zakresie
wprowadzania zmian w oparciu o ludzi, zwielokrotniajg swoje mozliwosci oddziatywania. | nie jest to przenosnia. Jesli osoba kierujgca zmiang
potrafi wokdét niej zbudowad zaangazowanie pracownikow (a nie mamy tu na mysli manipulacji i sprzedawania zmiany, tylko prawdziwag,
naturalng che¢ do wprowadzenia zmiany), wtedy zaczynajg oni funkcjonowac niczym dodatkowe radary i rece w dyspozycji menedzera.

W przygotowaniu do takiego sposobu pracy posiadamy najwieksze doswiadczenie w Polsce.

POTENCJAt. DO ZMIAN W ZAKRESIE SKUTECZNOSCI WPROWADZANIA ZMIAN W ORGANIZACI! - INSPIRACJA MENEDZERSKA

Przyjrzyj sie jak wyglada dzi$ wprowadzanie zmian w Twoim zespole przez pryzmat elementow opisanych ponizej. Byé moze uznasz, ze warto o
tych dziataniach porozmawiac ze swoimi pracownikami. 24 lata doswiadczen we wspieraniu menedzeréw we wprowadzaniu zmian podpowiada:
jesli menedzer stosuje ponizsze elementy w swojej pracy, to rosnie jego skutecznos¢ decyzyjna.

JAKIE DZIALANIA ZABEZPIECZAJA | PRZYSPIESZAJA PROCES WPROWADZANIA ZMIAN W ORGANIZACII?
Zmiany sg analizowane pod katem mozliwego ryzyka dostrzeganego przez osoby wdrazajgce.

Wdrazajac zmiany uwzglednia sie potrzebne i dostepne w organizacji kompetencje.

Pracownicy sg informowani o planowanych zmianach w sposdb umozliwiajgcy im zaprezentowanie swojego punktu widzenia w sposdb rzeczowy.

Przed rozpoczeciem zmiany rozmawia sie z pracownikami o ich watpliwosciach dotyczgcych istoty zmiany, kwestii osobistych i sposobu realizacji.

Pracownicy sg zawsze angazowani w planowanie procesu zmiany.

Podczas wprowadzanej zmiany precyzyjnie okreslany jest podziat odpowiedzialnosci pomiedzy kierownika i wszystkie zaangazowane osoby.

W trakcie zmiany pracownicy majg mozliwos$¢ omawiania jej z przetozonym i otrzymujg feedback o efektach wprowadzanych zmian.

Zmiany sg podsumowywane — zaréwno te zakoriczone powodzeniem, jak i te, z ktérych zrezygnowano. Wycigga sie z nich wnioski na przysztos¢.
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Osoba nadzorujgca zmiane monitoruje poziom poczucia bezpieczenstwa pracownikéw w zmianie.
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Kierujgcy i wdrazajacy zmiane udzielajg sobie regularnie informacji zwrotnej na temat tego co im pomaga, a co przeszkadza w ramach
wspotpracy.
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Opis programu i jednoczes$nie efektdw, czyli czego nauczy sie uczestnik

Co w zmianie jest najwazniejsze z perspektywy pracownika?
Jak przygotowad sie do zmiany technicznej i adaptacyjnej?

Modut 1 Jak odrdézni¢ kiedy decyzja dotyczy sytuacji standardowej, a kiedy uruchamia zmiane?

Podstawowe zatozenia w
procesie realizacji zmian w
oparciu o ludzi W jaki sposdb analizowac poziom zaufania i jego wptyw na proces zmiany?

Jak zidentyfikowac konkretne kompetencje menedzera sg potrzebne do przeprowadzenia danej zmiany?

Kiedy organizacja, zesp6t i menedzer potrzebujg zmiany?

Jakie kompetencje sg niezbedne pracownikowi, aby oprzeé na nich proces zmian?

Jak uwzgledniac 4 czynniki wptywajgce na efektywnosé zmiany, determinujac jej sukces?
Jakie dziatania menedzera, bezposrednio wptywajg na zaangazowanie pracownikéw w zmiane?

Modut 2 Jak rozmawiac o 3 filarach zaufania na ktérych musi sie opiera¢ kultura zarzadzania zmiang?
odu

. . W jaki sposdb uwzgledniac naturalny proces przechodzenia pracownika przez zmiane?
Planowanie procesu zmiany

Jak diagnozowad etapy wdrazania zmiany z uwzglednieniem potrzeb pracownika
Jakich form komunikacji unika¢, aby nie utrudnia¢ wprowadzenia zmiany w oparciu o ludzi?

Jakie dylematy moralne menedzera mogg pojawic sie podczas wdrazania zmiany?

O czym menedzer musi pamieta¢ wprowadzajgc zmiane w zycie kazdego cztowieka?
Jak uwzgledniac hierarchie wartosci na ptaszczyZnie zawodowej, podczas wprowadzania zmian?

Modut 3 Jak udziela¢ informacji zwrotnych w trakcie realizacji zmiany?

Wdrazanie procesu zmiany

w oparciu o ludzi Jakie zachowania i decyzje uruchamiajg w procesie zmiany reakcje: walki, zastygniecia, ucieczki, dziatania?

lluzja wdrazania zmiany, czyli jak menedzer w zmianie oszukuje siebie?

Znaczenia w zmianie hasta: "Forma ma znaczenie" - jak méwic, aby budowac zaufanie w oczach pracownika?

www.MPS.net.pl Miedzynarodowa Platforma Szkoleniowa
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Co uczestnik po szkoleniu ma zrobi¢, aby zdobyta wiedza przyniosta efekty biznesowe?

1. Tam gdzie jest taka potrzeba, wraca¢ do rozméw na temat zmiany — z wykorzystaniem wiedzy ze szkolenia.

2. Zaczac sobie cze$ciej zadawac pytanie, czy jego decyzja jest dziataniem operacyjnym, czy moze by¢ dla kogos informacjg o zmianie.

3. Wprowadzac do swojego rytuatu menedzerskiego prosbe o feedback miesieczny, dotyczacy tego, ktore decyzje byty operacyjnymi,
a okazaty sie wejsciem w zmiane — i odwrotnie.

4. W ramach wspodfpracy ze swoim przetozonym wykazywac wiekszg odwage w rozmawianiu o tym, jakie jego decyzje mogg by¢
odbierane jako zmiany.

5. Przekaza¢ wiedze pracownikom w zakresie wprowadzania zmian. Zwréci¢ szczegdlng uwage na to, zeby wszedzie tam, gdzie
potrzebujg doktadnego przejscia przez EQ i E1 — czyli przez kluczowe zastrzezenia dotyczgce zmiany, gtosno o tym z nim rozmawiali.

6. Udziela¢ zawsze, w trakcie wszelkich zmian informacji zwrotnej — przetozonemu, pracownikom i wszystkim innym osobom, ktére
sg zaangazowane w zmiane, albo odczuwajg tg zmiane.

7. Po kazdej zmianie, gdy z zespotem uzna to za istotne, znalez¢ czas na przedyskutowanie, wyciggniecie wnioskow i dokonanie
kolejnej zmiany.

8. Cyklicznie rozmawiac z pracownikami na temat sukceséw w obszarach, w ktorych wprowadzacie zmiany. Uwzgledniaé zaréwno
sukcesy pojawiajace sie w zespole, jak i te, ktére mozna obserwowaé w otoczeniu.

9. Systematycznie stwarza¢ warunki do tego, aby z pracownikami omawiac¢ jakie zmiany powinny by¢ wprowadzone w zespole i

Waszym otoczeniu, abyscie mogli skuteczniej realizowac postawione cele.
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Co otrzymuje kazdy uczestnik szkolenia?
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Udziat w praktycznym treningu, pozwalajgcm zwiekszy¢
skutecznos¢ wprowadzania zmian w organizacji

Mozliwos¢ 1h konsultacji telefonicznych i mailowych z trenerem
w trakcie 3 miesiecy po szkoleniu.

Instrukcje wdrozenia wiedzy w prace menedzerska.

Arkusze przygotowania zmiany w organizacji

Certyfikat ukonczenia szkolenia.

oL ERE

Eg. Zadania do samodzielnego wykonania po szkoleniu
<

;E.- Plakat merytoryczny utatwiajgcy transfer zdobytej wiedzy do
QDD cztonkdéw zespotu

Dawke pozytywnych emocji wynikajgcych z tego, ze wie jak
podnies¢ komfort swojego zycia zawodowego.
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Granice Twoich kompetencji s3 granicami Twojego Swiata. .

Od 24 lat pomagamy przesuwac granice.

www.MPS.net.pl
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