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Proces i model transformacji




Proces transformaciji

Koniec

procesu
/I\ Nie
Z firmg
zewn
Business Case > Decyzja —> Przetarg
‘ Bez
wsparcia Zdefiniowanie zakresu Negocjacje/Podpisanie
wdrozenia umowy
Wartosé dodana wykorzystania profesjonalnej firmy
zewnetrznej: Wynik

akceptowalny Kolejne
transformacj

e. Otwartosé
organizaciji

Gtoéwnymi zaletami wykorzystanie firmy zewnetrznej przy transformacii (pomijajgc
czesciowe przeniesienia ryzyka na zewngtrz) jest:

- Zdefiniowanie catosciowego zakresu wdrozeniowego na bazie analizy bazujgcej na
jednym z modeli fransformacyjnych (przejrzysto$¢, znany koszt, zakres zmian, ryzyka)

Wynik
nieakceptowaln

Opéznienie
—> kolejnych

transformaciji

- Wykorzystanie ekspertéw posiadajgcych doswiadczenie w tego typu transformacjach
(zmniejszenie ryzyka popetnienia bteddw w trakcie wdrozenia, szybkie komunikowanie
ryzyk / problemow)

Rezultat

- tatwiejsze przetamanie wewnetrznych barier



Model transformaciji

Wykorzystanie modelu planowania
transformaciji

Standardowe podejscie

Z uwagi na potrzebe biznesowq czesto
potgczong z frendem na rynku,

: - Zarzadzanie Zmian David P. Hanna w swojej ksigzce ,,Designing
powstaje decyza: . f Organizations for High Performance” z 1988 roku,
. Wdrazamy Przemvst 4.0 przedstawit model umozliwiajgcy catosciowe

Y yra. podejscie do transformacii.
- Wdrazamy TPM Nowe obowiazki Podzielit caty proces na 3 etapy:
- Wdrazamy Al

- Anadlize Stanu Obecnego

Juz na pierwszym etapie budowanie
business case i zakresu wdrozenia dla
danej transformaciji, czesto jedynie
czes$¢ obszardw, ktdre powinny zostac
objete transformacjq jest branych pod

uwage.

Umiejetnosci - Zaprojektowanie Stanu Przysztego
- Stworzenie Planu Akcji

Oczywiscie dane 3 etapy sq czyms standardowym
w obecnych czasach, natomiast to co je wyrdznia
to zakres analizy, ktéra pomaga zrozumied
interakcje pomiedzy kluczowymi elementami
kazdej organizacji oraz jak wyglgda przejscie z
poziomu strategii do osiggania wynikéw. Elementy
ktdre sg brane pod uwage to:

W zaleznoéci od doswiadczenia Zadania /
organizacijii/lub firmy zewnetrznej Procesy
wspierajgcej ktoéra bedzie
wspierac/prowadzi¢ przedsiewziecie,
zakresem ,,projektu” moze by¢ objeta

wieksza lub mniejsza ilos¢ elementow - Kultura organizacyjna - Podejmowanie decyzji
sktadajgcych sie na organizacije. Inne modele
. ) S - Ludzie / ich umiejetnosci - Przeptyw informacji
Moze to skutkowac opoznieniami w Istnieje szereg innych modeli ktére umozliwiajg petng analize
osiqgnieciu planowanych korzyscilub organizacje oraz koniecznych do przeprowadzenia zadan w - Procesy - Nagrody i kary
tez porazkg catego programu. ramach transformaciji. Natomiast omawiany model ) )
charakteryzuje sie tatwiejszym procesem przyswojenia w - Sfrukfura organizacyjna
organizacji, w wyniku czego czesciej w sposdb ustrukturyzowany 6

zmiany bedq analizowane.



Wykorzystanie modelu planowania transformaciji

Zaplanowanie warsztatu (o6w)

W przypadku transformacji majgcy wptyw na
jednq fabryke / organizacje, nalezy
zaplanowac¢ minimum 3 dniowe warsztaty w
celu zdefiniowanie wstepnego planu dziatan.

Zarazem moze sie okazac, ze w ramach
warsztatédw wytoniq sie dodatkowe tematy dla
ktérych bedzie trzeba podobnej skali warsztaty
przeprowadzi¢ lub wykona¢ dodatkowq
wewnetrzng prace

Przygotowanie

Nalezy rzetelnie przygotowac sie do
warsztatéw zapewniajgc:

- Wszystkie dane potrzebne na danych
warsztatach bedqg dostepne

- Uczestnicy bedqg w stanie wnies¢ rézne
perspektywy oraz bedqg wsrdd nich osoby
decyzyjne

- Facilitatoréw posiadajgcych doswiadczenie

- Zdefiniowanie jasnego tematu

Decyzyjnosé

Zespot biorgey udziat w warsztatach powinien
posiadac decyzyjnos¢ co do definiowania
planu akciji.

W przypadku ograniczonej decyzyjnosci, na
biezgco, nalezy podsumowywac dziatania z
decydentami, w celu zapewnienia, ze
wtozony wysitek w warsztaty nie zostanie
ZAaprzepaszczony.

Otwartosé na wynik

W ramach przeprowadzonych warsztatéow,
mMogqg pojawic sie siine rekomendacje
dotyczqgce:

- Imiany zakresu transformaciji (np. przed

rozpoczeciem wdrazania rozwigzan z obszaru

Przemystu 4.0, nalezy wdrozy¢ System
Doskonatosci Produkcyjnej)

- ZIrezygnowania z transformacji z uwagi na
koszty/skomplikowanie/nie przygotowanie
organizacjiitp..

Szybkie podsumowanie warsztatéw

W ciggu kilku dni po zakonczeniu warsztatow
nalezy przeprowadzi¢ ich podsumowanie z
Komitet Sterujgcym / Sponsorami / Zarzgdem.

Znaczgce odsuniecie w czasie
podsumowania i dyskusji, moze negatywnie
wptyngc¢ na odbidr rekomendacii/wnioskow,
lub tez wygasi¢ entuzjazm, ktéry pojawit sie w
organizacji

Podjecie decyszji

Odwlekanie podjecia decyzji, pomimo
posiadania kompletnej wiedzy na temat
catosciowego business casu, moze wptyngc
negatywnie na samo osiggniecie celow
projektowych, czy tez w przypadku
planowania wykorzystania wsparcia firmy
zewnetrznej, otrzymania wsparcia od innych
0s6b niz byto to wstepnie zdefiniowano.
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Warsztaty

Przyktadowy proces tworzenie
planu tfransformacii




Krok 0: Przygotowanie

Opisywany model analizy i zaprojektowania
organizacji, sprawdza sie dla tematdw od

poziomu zespotu/dziatu do poziomu organizacii.

Jednakze im mniegjszy zakres tematu, tym
konkretniejsze akcje zostang zdefiniowane.

Temat warsztatdw powinien by¢ konkretny np.

~Wdrozenie TPM w 6 fabrykach organizacji w
Polsce”

-, Wdrozenie Al w 3 SSC w Europie Srodkowo -
Wschodniej”

Nalezy przygotowac wszystkie dane ktore
bedqg potrzebne do omawiania tematéw. W
szczegolnosci dotyczqgce:

- Aktualnie uzyskiwanych wynikow
- Celdw organizaciji

- Wynikdw ankiet zadowolenia
pracownikow

- Zatozen zwigzanych z planowang
transformacjg

Nalezy zarezerwowac czas na
przeprowadzenie danego warsztatu. W
przypadku skomplikowanych/duzych
tematéw, warsztaty mogqg trwac do 3 dni. W
przypadku mniejszych tematéw do 1 dnia.

Temat

warsztatow

Uczestnicy

Dane &

rezerwacja
czasu

Facilitatorzy

W zaleznosci od tematu warsztatéw, poziomu rozwoju
organizacji, panujgcej w niej kulturze oraz czy dany
temat jest jeszcze poufny czy tez nie, pracownicy z
réznych poziomdw organizacji mogg w nim brac udziat.
Sugeruje sie, zeby byto max kilkanascie oséb. Dla
tematu: ,Wdrozenie Indusiry 4.0 w 4 fabrykach w

Polsce” uczestnikami mogg byc¢:

- CTO, COO, dyrektorzy 4 fabryk, managerowie
produkcji 4 fabryk, 1-2 przedstawicieli dziatu
inzynieryjnego, 1-2 managerdéw liniowych produkcii,
1-2 mistrzow zmianowych, 1 zewnetrzny ekspert

Im bardziej zdywersyfikowana grupa, tym petniejsze
spojrzenie na omawiany femat.

Jest to kluczowa rola w przeprowadzonym warsztacie.
Idealnie sg to dwie osoby, z uwagi na podziat na prace
w grupach w frakcie trwania warsztatow.

Sq odpowiedzialni nie tylko za pilnowanie czasu vs
postepow dziatan, ale takze czesto odgrywajqg role
»adwokatéow diabta™ w celu zmapowania jak sprawy
przedstawiqjq sie w rzeczywistosci, a nie jedynie na
papierze.

Idealnymi kandydatami bedq osoby, ktére nie
raportujg do zadnego z uczestnikdw warsztatow,
posiadajg umiejetnosci facilitowania warsztatow oraz
ZNajg przynajmniej w minimalnym stopniu organizacje.
Czestym rozwigzaniem jest wykorzystanie oséb z poza

organizaciji.



Krok 1: Analiza Stanu Obecnego

Opis analizy
Analiza jest przeprowadzana w kolejnosci A->B->C->D->E.
A. Na samym poczgtku nalezy rozpoczg¢ od odpowiedzenia sobie

jakie sg cele organizaciji (twarde KPI), jak wyglgdajg wyniki
bezposredniej konkurenciji, jakie sg oczekiwania pracownikow

Sytuacja Biznesowa Osiggane wyniki

B. Nastepnie omawiane sqg akfualne wyniki oraz poréwnuije sie ich
do oczekiwanych (punkt A).

Nagrodyikary Frocesy C. Kolejnym krokiem jest zdefiniowanie RZECZYWISTEJ kultury

T N organizacyjnej. Moze ona znaczqgco réznic sie od tej ktora jest
/| \%// N\ oficjalnie komunikowana. Jakie jest podejscie do celdw,
oo /ich / 7 NS T\ s wynagradzania/karania, normy organizacyjne, charakterystyczne
Strategia Organizacii . o é M % . rukiura Kultura Organizacyjna . H H P A
umijetnotei [\~ | 77 o /| organizacyina zachowania. Dane zachowania powinny mieC wptyw na
N osiggane obecnie wyniki (punkt B
\| </ ag yniki (p )
N N
] _ D. Kluczowy krok — opisanie 6 obszarow w sposdb jak one
Podejmowanie Przeptyw

decyzj informacii przedstawiajq sie w sposéb RZECZYWISTY — zndw moze sie okazac,
ze sg nawet znaczgce odchylenia od opisanych standarddow.
ﬂ Kluczowe procesy/obszary
organizacji

Nalezy pamietac, ze Kulture organizacyjng de facto tworzg dane
6 obszarow

E. Na bazie opisanych é obszardw (punkt D) definiuje sie Rzeczywistg

Czas trwania Kroku 1 Strategie Organizacji. W wiekszosci przypadkdw rézni sie ona od

oficjalnej strategii. Jest to jeden z najfrudniejszych punktéw dla
Zazwyczaj na dany krok przeznacza sie najwiecej czasu. Zwigzane jest to z czesto Liderow, poniewaz to oni sq odpowiedzialni za Tworzenie i
spotykang trudnoéciq zdefiniowania rzeczywistych punktéw C, D, E. W przypadku 3 Kaskadowanie Strategii.

dniowych warsztatéw, zazwyczaj poswieca sie na dany krok 1-1.5 dnia

10



Krok 2: Zaprojektowanie Stanu Przysziego

Sytuacja Biznesowa

Nagrodyi kary Procesy

Strategia Organizacii

/ |
/ N
Ludzie /ich  /— ’K SN

Osiggane wyniki

umiejetnosci -

Struktura

~ /| organizacyjna
/

Kultura Organizacyjna

Podejmowanie
decyzji

Przeptyw
informac;ji

Kluczowe procesy/obszary
organizacji

Czas trwania Kroku 2

Lazwyczaj na dany krok przeznacza sie jeden dzien. Najwiekszym wyzwaniem sqg punkty

D i C. Pozostate punkty zazwyczaj sg stosunkowo klarowne dla uczestnikow

(przynajmniej dla czesci). Wyzwaniem moze byc¢ punkt E, w przypadku organizacja
pofrzebuje znaczgco innegj strategii niz ta ktéra zostata zdefiniowana jako Rzeczywista w

Kroku 1.

Opis analizy

Analiza jest przeprowadzana w kolejnosci E->D->C->B->A.

E.

Potwierdzamy rzeczywistq strategie organizacji na najblizszy okres
czasu, biorgc pod uwage planowang transformacije.

Najtrudniejszy krok. Bardzo czesto w ramach warsztatow pojawia
sie apetyt na duzo gtebszg tfransformacje niz wynikato to z
pierwotnych zatozen, z uwagi na szereg obszardw do poprawy
zidentyfikowanych w trakcie Kroku 1. Wazna rola facilitatoréw,
zeby tonowac optymizm. Zazwyczaj rozwigzaniem jest wstepne
podsumowanie obszardw do poprawy po pierwszym dniu z
osobami decyzyjnymi i zawezenie obszardw objetych zmiang do
tych ktére sg jedynie powigzane z transformacjq.

Po ciezkiej pracy nad punktem D, istnieje ryzyko checi szybkiego
przejscia przez dany punkt. Rolg facilitatoréw jest zapewnienie
skupienia na danym obszarze i wypracowania nowych
norm/zachowan, ktére bedqg musiaty sie pojawic w danej
organizacji, zeby zmiany z punktu D byty w stanie by¢ utrzymane
po fazie wdrozeniowej.

Wyniki powinny zosta¢ wypracowane na bazie wczesniejszych
punktéw, a nie na bazie odgdrnego celu ktdry zostat wezesniej
narzucony. Rolg zewnetrznego eksperta jest wptyw na
uczestnikdw w celu urealnienia celdw (podwyzszenia/obnizenia vs
narzucone)

Biorgc pod uwage czas trwania transformaciji (np. 2 lata), jak
bedzie organizacja sie przedstawiac vs konkurencja/rynek?
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Krok 3: Stworzenie Planu Akcji

Sytuacja Biznesowa

Strategia Organizacii

Nagrodyi kary Procesy

/|
/ N T
Ludzie /ich 54 S ~\

Osiggane wyniki

umiejetnosci -

Struktura

~ /| organizacyjna
/

Kultura Organizacyjna

Podejmowanie
decyzji

Przeptyw
informac;ji

Kluczowe procesy/obszary
organizacji

Czas trwania Kroku 3

Pomiedzy zakonczeniem kroku 2 i rozpoczeciem kroku 3 istnieje potrzeba, wykonania
analizy luk pomiedzy krokiem 2 i krokiem 1. Dzieki temu w ramach kroku 3 skupiamy sie

jedynie na zdefiniowaniu akcji. Zazwyczaj dany krok frwa 0.5-1 dzien.

Istnieje wysoka szansa, ze co do niektérych akciji, bedzie trzeba przeprowadzic
dodatkowq prace po warsztacie.

Zakres planu akcji

Krok 3 rozpoczynamy od podsumowania analizy luk, aby potwierdzic¢
z catym zespotem, ze zgadzamy sie co do ich zakresu. W przypadku
braku zgody, nalezy poswieci¢ czas na potwierdzenie skgd dane luki
sie wywodzq.

Nastepnie dla punktdw E, D i C definiujemy akcje. Mogg one byc
konkretne typu:

- Zmiana struktury w dziale X na XYZ
Ale takze mogq prowadzi¢ do kolejnych warsztatow:

- Potwierdzi¢ / zaktualizowac strategie organizaciji biorgc pod
uwage planowang transformacije

W miare mozliwosci oprocz definiowania akcji, nalezy zdefiniowac
wstepnych wtascicieli oraz czas ich trwania. Zarazem te obszary
zapewne ulegng zmianie.

W krotkim okresie po zakonczeniu warsztatdw nalezy przeprowadzic
podsumowanie z np. Zarzgdem w celu podsumowania wszystkich 3
krokdw oraz omowienia planu akciji, ktéry staje sie bazg zakresu
planowanej transformacii.
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Jak przeprowadzamy warsziaty?

tatwa forma

Czesto najtatwiejsza forma jest najboardziej efektywna.
Wykorzystanie karteczek samoprzylepnych (analiza kultury),
duzych arkuszy papieru do opisania é obszaréw kluczowych
obszaréw/procesdw czy tez excela do stworzenia planu akciji,
jest najczestszym rozwigzaniem.

Praca administracyjna

Wszystko co zostato wypracowane w ramach kazdego kroku, a
nie jest w formie elektronicznej, powinno by¢ na koniec kazdego
dnia przepisane do np. excela. Jest to szczegdlnie wazne pod
kgtem codziennego podsumowania z osobami decyzyjnymi jak i
przygotowaniem do Kroku 3

Praca indywidualna oraz grupach

W przypadku omawiania kultury organizacyjnej prosimy kazdego
o indywidualng kontrybucje (karteczki samoprzylepne), a przy
analizie 6 obszardw, dzieli wszystkich na 2-3 grupy, ktére na
koniec dzielg sie z pozostatymi tym co napisali

Normy pracy w ramach warsztatéw

Z uwagi na udziat pracownikéw z réznego poziomu struktury
organizacyjnej nalezy na samym poczatku jasno podkreslic
normy pracy, w tym otwarto$¢ wypowiedzi. Bedzie to w
szczegdlnosci wazne przy omawianiu obszardw kultury
organizacyjnej czy tez 6 obszaréw, gdzie uczestnicy mogqg miec
catkowicie rézne postrzeganie danego fematu.

~~

=

Krok 1 -> skupienie na tym jak naprawde to wyglgda w
organizacji

Analiza stanu obecnego czesto jest bolesnym doswiadczeniem
dla uczestnikdw, ktdrzy czesto skupiaqjqg sie na tym jak powinna
praca wyglgdac wg. obecnie panujgcych standarddéw, a nie
na tym, jak to przedstawia sie w rzeczywistosci.

Bardzo aktywny udziat facilitatorow

Facilitatorzy powinni by¢ aktywni przez caty czas trwania
warsztatéw, zapewniajgc progres dziatan w ramach wczesniej
zdefiniowanego czasu, przestrzegania norm pracy oraz kiedy
potrzeba -> wystepowania w roli adwokata diabta czy
zapewnienia, ze dyskusja nie zbacza na inne tematy.

Dobdr uczestnikow

Idealnym rozwigzaniem jest zaangazowanie pracownikdw z kilku
poziomdw organizacii, w celu zapewniani, ze wyniki z wszystkich
krokdéw sg realne. Zarazem konieczne jest zaangazowanie oséb
otwartych na zmiany i nie bojgcych sie méwic przy swoim
szefostwie.

Celebracja warsztatéw

Drugiego dnia warsztatdw po zakohczeniu kroku 12 warto
przeprowadzi¢ drobnqg celebracje majgcg na celu podkreslenia
dobrej jakosci i ciezkiej pracy w ciggu tych dwdch dni. Czesto
utatwia to w przeprowadzeniu kroku 3 — stworzenia planu akgji.
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Wsparcie i wyzwania
Standardowe wyzwania, ich skutki
oraz podejscie do wsparcia




Czy dany model wystarczy, zeby stworzy¢ petny zakres transformaciji?

Dobry model to nie wszystko

Nawet w przypadku bardzo dobrze
przeprowadzonych warsztatéw, zapewne okaze
sie, ze sq tematy/obszary, ktére nie zostaty
poruszone (chociaz byty one w zakresie 6
obszardw lub kultury). Diatego tez warto jest
nad nimi dodatkowo sie pochyli¢ juz w wezszym
gronie. Zazwyczaj sq to obszary zwigzane z:

- Zapewnieniem zaangazowania 0séb
decyzyjnych

- Przeprowadzenie transformaciji z
wykorzystaniem dobrych praktyk/metodologii
Zarzgdzania Zmiang

Dlaczego dane tematy nie sq czesto
poruszane?¢ Poniewaz nawet w bardzo otwartej
organizacji, moze by¢ odebrane przez
pracownikéw jako ryzykowne podniesienie
koniecznosci zmiany sposobu pracy oséb z

Zarzgdu.

Tak samo, tatwiej dyskutowac na temat
Nagrod/Kar/Wynagradzania oséb na nizszych
stanowiskach niz np. Dyrektorow Fabryk.

Dlatego tez dodatkowa dyskusja i uzupetnienie

zakresu transformacji jest konieczne.

Wyzwanie

Omowienia

Zmiana rodzaju przywoddztwa
dotyczy nie tylko osdb na
poziomie C-1;C-2 ale takze na
poziomie C

Zarzgd nie jest zintfegrowany
i nie dziata jak jeden zespot

Poleganie na tym, ze
pracownicy na stanowiskach
zarzgdczych sami dadzqg rade
dostosowac sie do zmiany

Rewizja wynagrodzenia oséb
zarzgdzajgcych vs cele
transformacyjne

Brak zastanowienia czy wszystkie
0soby zarzgdzajgce obecnie
organizacjq bedg w stanie
dziata¢ w nowej rzeczywistosci

W celu osiggniecia sukcesu w transformacji, kultura organizacyjna musi
by¢ spdjna na wszystkich poziomach organizacji. Czesto dodatkowe
wsparcia dla Zarzgdu / Osdb Zarzgdzajgcych w celu wsparciaich w
przeanalizowania ich obecnej kultury pracy oraz zdefiniowania sposoby
jej zmiany jest kluczowe.

Czasami Zarzgd nie wspotpracuje — cztonkowie Zarzgdu nie
wspotpracujg co moze spowodowac, ze cata Transformacja nie
przyniesie oczekiwanych korzysci. Wsparcie Zarzgdu w celu przetamania
barier, gtebszej wspodtpracy pomiedzy obszarami, za ktéry odpowiadajg
czesto jest konieczne w celu osiggniecia zaplanowanych korzysci

Czesto szereg akciji jest przeznaczone dla oséb na nizszych stanowiskach,
natomiast brakuje ich dla oséb zarzgdzajgcych. Skutkuje to tym, ze
czasem nie majg nawet kompletu wiedzy na temat przeprowadzanej
zmiany oraz jak powinni jg wspierac. Zdefiniowanie planu wsparcia oséb
zarzgdzajgcych powinno by¢ takze w zakresie tfransformacii.

Wiekszo$¢ osdb skupia sie na celach/dziataniach z ktérych sq rozliczanie i
za ktére dostajg wynagrodzenie/bonusy. W przypadku kluczowej
transformacji warto zrewidowac KPI wptywajgce na wynagrodzenie
0s6b zarzgdzajgcych, wzmacniajgcych ich skupienie na wsparciu
zmiany.

Czes¢ pracownikdw nie odnajdzie sie w nowej rzeczywistosci. Jednak
czekanie na to (co moze zajgc¢ czasami kilka lat), moze opdznic
transformacije czy tez wstrzymac w niektérych obszarach. Wczesne
przeprowadzone assessmenty kadry menadzerskiej mogqg przyspieszy¢
decyzje o ich zastgpienia / znalezienia dla nich innego miejsca w
organizaciji



Wsparcie osob decyzyjnych

Integracja zespotu zarzgdzajgcego wokét strategii

Czes¢ organizacji nadal zorganizowana jest w silosach. Czesto dany
podziat widoczny jest juz na poziomie zarzgdu. Skutkuje to powstanie,
czesto sprzecznych, réznych strategii dziatania poszczegdinych
departamentow, ktére wrecz mogqg zaczgc dziatac przeciw sobie.

Dzieki zintegrowania i zdefiniowania jednej strategii, a nastepnie jej
skaskadowaniu, zaczynamy burzy¢ silosy. Zarazem, w celu petnejintegracii
firmy, czesto nalezy dodac takze integracje dziatania (jako zespdt) osob
zarzqdzajgcych. Standardowo, ocena stanu obecnego i domysinego, a
nastepnie stworzenie planu akcji jest generalnym kierunkiem dziatania.

Anadliza i zdefiniowanie kultury organizacyjnej

Czestym wyzwaniem jest brak zastanowienia, jakiej kultury potfrzebuje
organizacji, zeby by w stanie osiggngc¢ zamierzone cele. Zarazem
nawet jesli dana Swiadomosc¢ istnieje, moze sie okazac, ze kultura
organizacyjnaw HQ, a w poszczegolnych oddziatach/fabrykach jest
czyms$ kompletnie innym.

Przeprowadzenie analizy dotyczqgcej stanu obecnego oraz idealnego,
bazujgc na wybranych zachowaniach, umozliwi zdefiniowac zaréwno
roznice jakie wystepujg obecnie, ale takze jak duze zmiany kulturowe
muszg nastgpic, zeby dojs¢ do stanu idealnego / oczekiwanego

Indywidualne wsparcie

Dzieki indywidualnemu wsparcia dla oséb zarzgdzajgcych, majqg szanse stac
sie motorem transformaciji. Indywidualne wsparcie powinno byc¢
dostosowane do poftrzeby osoby i by¢ zgodne z procesem:

1. Zdefiniowanie potrzeb rozwojowych

2. Priorytetyzacja (biznes, indywidualne aspiracje, kompetencje/potencjat)
3. Potwierdzenie priorytetow (wizualizacja)

4. Stworzenie planu (doswiadczenie, ekspozycja, szkolenie)

5. Realizacja planu

6. Rewizja postepow

Wymiana kadry zarzgdczej

Czasami moze okazac sie, ze zmiana (kulturowa, sposobu dziatania
organizaciji, roli itp.) jest zbyt duza dla niektorych oséb (niezaleznie od
poziomu w organizacji). Moze to byc¢ zwigzane ze znaczgcg zmiang
strategii (np. od wzrostowej do ograniczajgcej straty), oczekiwan
wzgledem roli czy tez stylu zarzgdzania -> ktéry musi ulec zmianie.

Jezeli nie wida¢ mozliwosci wsparcia osoby (wczesnigjsze punkty) lub tez
gdy zmiana jest zbyt drastyczna, nalezy rozwazy¢ znalezienie nowej
osoby na dane stanowisko. Jezeli nie uczyni sie to wystarczajgco
wczesnie to nie tylko transformacja moze ucierpien czy tez sie nie udac,
ale tez szereg frustracji bedzie generowanych z uwagi na duze frudnosci
zwigzanych z brakiem mozliwosci sprostania oczekiwaniom.



Powody niepetnego podejscia

Petna zmiana jest za duza, zeby ofrzymac na nig
aprobate

Préoba skopiowania rozwigzania z innej firmy /
wczesniejszego pracodawcy

»Nie wiem, ze nie wiem” jak nalezy przeprowadzic
transformacje

Firma zewnetrzna - sktada oferte na bazie przetargu
(zdefiniowany zakres -> czesto niepetny)

Firma zewnetrzna — brak checi / kompetenciji, zeby
przeprowadzi¢ cato$ciowq transformacje pomimo
podpisanego kontraktu
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Dlaczego firmy pomijajg / opozniajg pokrycie transformacja niektérych
obszarow?

Konsekwencje

Ryzyko niepowodzenia transformacji / duzo wyzszych
kosztéw niz byto to przewidziane

Nie wziecie pod uwagi specyfiki firmy, moze
doprowadzi¢ do sytuacji ,,a u nas TPM nie dziata”

Brak doswiadczenia zazwyczaj skutkuje niepowodzeniem
lub tylko szczgtkowym osiggnieciem celow

Firma zewnetrzna wypetnia kontrakt w petni, ale
oczekiwanych rezultatow nie widac

Np. skupienie na nizszych poziomach organizaciji i
obawa przeprowadzenia zmiany na poziomie
zarzgdczym (jedynie kréotkoterminowe cele osiggniete)



Dziekuje za uwage!

W razie pytan zachecam do kontaktu:

https://pl.linkedin.com/in/andrzejpajak




