HISTORIA | PRZYSZtOSC
ZARZADZANIA ZMIANA

Prosci

W ciggu ostatniego ¢wiercwiecza zarzgdzanie zmiang pojawito sie, ewoluowato i rozwineto sie od

fundamentalnego rozumienia, poprzez podstawy koncepcyjne, az do uznanej dyscypliny. Badania i

doswiadczenie firmy Prosci sugerujg, ze w nadchodzgcych latach wiekszy nacisk zostanie potozony na
trzy nastepujgce kwestie:

o Zwiekszong wspotprace miedzy
dyscyplinami zajmujgcymi sie zmianami

* Wzmozony rozwdj dojrzatosciorganizacyjnej

Indywidualny rozwdéjzawodowy w obszarze zarzgdzania zmiang

Ewolucje i rozwdj dyscypliny zarzagdzania zmiang wyznaczajg cztery odrebne epoki:

1. Lata przed 1990: Fundamenty — Naukowcy zaczynajg lepiej rozumied, jak ludzie doswiadczajg zmian.

2. Lata '90: Na radarze — Zarzgdzanie zmiang zaczyna wkracza¢ w obszar biznesowy.

3. 2000: Formalizacja — Uksztattowanie i usystematyzowanie zarzadzania zmiang jako dyscypliny biznesowe;.

4. Przysztos¢ — Indywidualny rozwéj zawodowy w zarzgdzaniu zmiang i intensywny postep w budowaniu organizacyjnych

kompetencji w zarzagdzaniu zmiana.
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Lata przed 1990: FUNDAMENTY

Pierwszg erg zarzgdzania zmiang byt okres przed rokiem 1990. W tym czasie koncentrowano sie na poprawie zrozumienia jak
doswiadczamy zmian, jak zmiany na nas wptywajg i jakie powodujg reakcje. Era ta dostarczyta kluczowych spostrzezen, badan
i ram dla zrozumienia skutecznej zmiany.

Niektére z najwazniejszych osdb, ktdre wniosty wktad w ten okres to:

e Arnold Van Gennep (1909) — antropolog kulturowy badajgcy rytuaty przejscia przez zmiane na catym swiecie. Przedstawit
zmiane jako proces zachodzgcy w trzech stanach: wyjscie ze stanu obecnego, przejscie przez stan przejsciowy i wejscie w stan
przyszty (przyktady to dorastanie, matzenstwo, rodzicielstwo).

e Kurt Lewin (1948) — psycholog spoteczny, ktéry wprowadzit trzy stany zmiany - rozmrozenie, zmiana i zamrazanie, jak
rowniez analize pola sit.

¢ Richard Beckhard (1969) — pionier w dziedzinie rozwoju organizacji. Zdefiniowat te dyscypline jako "wysitek (1)
zaplanowany, (2) obejmujacy catg organizacje i (3) zarzadzany odgdrnie, majacy na celu (4) zwiekszenie efektywnosci
organizacji poprzez (5) zaplanowane interwencje w 'procesy' organizacyjne, z wykorzystaniem wiedzy z zakresu nauk
behawioralnych”.

e William Bridges (1979) — mdwca, autor i konsultant, ktéry opisat stany przejsciowe jako faze konca, strefe neutralng i nowy
poczatek.

Ta lista z pewnoscig nie jest w petni wyczerpujgca. Wielu innych naukowcdéw z dziedziny psychologii, biznesu, inzynierii i nauk
spotecznych przedstawito badania i spostrzezenia, ktére pomogty uksztattowac nasze dzisiejsze rozumienie tego, jak ludzie
doswiadczajg zmian.

Wktad ery Fundamenty

Podstawowe zrozumienie tego, jak jednostki i systemy doswiadczajg zmian.

Lata 90.: NA RADARZE

Druga era zarzadzania zmiang przypadta na lata 90. W tym okresie zarzgdzanie zmiang zaczeto wchodzi¢ do stownika
biznesowego. Ludzka strona zmiany wyszta z przestrzeni akademickiej i badawczej i stata sie koncepcjg omawiang na
spotkaniach projektowych, w gabinetach dyrektoréw i przy stotach zarzgdu. Wokoét dyscypliny zarzadzania zmiang zaczat
tworzy¢ sie nowy jezyk i sformutowano wiele zasad przewodnich, ktdre do dzi$ przy$wiecaja tej dyscyplinie. Podjeto pierwsze
kroki, aby pokaza¢, ze indywidualna zmiana nie jest dzietem przypadku, ale moze by¢ wspierana i napedzana za pomoca
przemyslanych i powtarzalnych krokow.

Najwiekszy wptyw na umieszczenie zarzgdzania zmiang ,,na radarze” mieli:

¢ General Electric (wczesne lata 90) — jako uznany, swiatowy lider - GE wprowadzito Proces Przyspieszenia Zmian (Change
Acceleration Process) jako cze$¢ swojego duzego programu doskonalenia.

e Daryl Conner (1992) — w swojej przetomowej pracy ,Managing at the Speed of Change”(,,Zarzagdzanie w tempie zmiany”)
Conner przedstawit bezcenne spostrzezenia dotyczace wielu koncepcji i tematéw zwigzanych ze zmian.



e Todd Jick (1993) — jego ksigzka pt. ,Managing Change: Cases and Concepts” (,Zarzagdzanie zmiang: studia przypadkdw i
koncepcje”) zawierata najbardziej aktualne studia przypadkdéw oraz rozdziat zatytutowany "Wdrazanie Zmian", w ktérym
autor rzuca $wiatto na powszechne btedy przy zarzgdzaniu zmiang i proponuje dziesie¢ przykazan wdrazania zmian.

¢ Jeanenne LaMarsh (1995) — praca LaMarsh , Changing the Way We Change” (,,Zmieniajgc sposéb w jaki zmieniamy”)
rozwineta koncepcje dotyczgce znaczenia zdolnosci do zmian, neutralizowania oporu oraz metod wspierajgcych zmiany.

¢ John Kotter (1996) — po raz pierwszy w artykule w Harvard Business Review, a nastepnie w ksigzce ,Leading
Change,”(,,Zarzadzanie zmiang”) Kotter opisat osiem trybdw niepowodzenia zmiany i kolejne kroki, ktéore nalezy podjgé w celu
zaradzenia im.

® Spencer Johnson (1998) — w swojej ksigzce ,,Who Moved my Cheese? (,Kto zabrat méj ser?”) przedstawia czytelnikom

przypowiesé, ktdra mowi o tym, jak ludzie mogg radzi¢ sobie ze zmianami zachodzgcymi wokét nich i w nich samych.

W latach 90. zarzadzanie zmiang znalazto sie "Na Radarze" dzieki koncepcjom i jezykowi, ktére zaczety pojawiac sie w
gtdwnym nurcie zarzadzania. Sity geopolityczne, rozwdj gospodarczy, rodzace sie nowe systemy wartosci (think
empowerement) oraz zmieniajgce sie relacje miedzy pracownikami, a pracodawcami stworzyty ptaszczyzne dla docenienia
znaczenia ludzkiej strony zmian.

Wktad ery Na Radarze

Popularyzacja znaczenia ludzkiej strony zmiany i koncepcyjnych podstaw rodzqcej sie

dyscypliny.

2000 do dnia dzisiejszego: FORMALIZACJA

Trzecig erg w rozwoju zarzgdzania zmiang jest okres od poczatku obecnego stulecia do chwili obecnej. Ta era zarzadzania
zmiang charakteryzuje sie sformalizowaniem dyscypliny. Podczas gdy era fundamentéw data nam podstawowe zrozumienie,
a era "Na Radarze" data nam nowe koncepcje i jezyk, prawdziwa zmiana nastgpita, gdy wkroczyliSmy w nowe tysigclecie.
Wyrastajgc z potrzeby wiekszej powtarzalnosci i ustrukturyzowania, dyscyplina zarzadzania zmiang zaczeta przyjmowacd
formalng strukture i sposéb zorganizowania na wielu obszarach. Chociaz firma Prosci zostata zatozona w 1994 roku, to wtasnie
na poczatku XXI wieku sformalizowata i przyspieszyta swoje badania w zakresie zarzagdzania zmiana.

W 2003 roku firma Prosci wprowadzita pierwsze zintegrowane podejscie do zarzadzania zmiang, ktére wykorzystywato
procesy i narzedzia zarzagdzania zmiang organizacyjng i indywidualng. Model Prosci ADKAR -, model zmiany indywidualnej -
zapewnit zorientowanie zarzadzanie zmiang na wyniki biznesowe poprzez zapewnienie indywidualnego sukcesu w zmianie
poszczegdlnych pracownikdw nig objetych. 3- czesciowy Model Prosci zapewnit strukture, proces i narzedzia do tworzenia
spersonalizowanych strategii i plandw zarzgdzania zmiang. W 2005 roku firma Prosci zaczeta formalizowa¢ swoje badania i
platforme dla innowatoréw wdrazajgcych zarzadzanie zmiang jako kluczowa kompetencje organizacyjna.

Istniejg trzy obszary, w ktérych ta formalizacja jest widoczna bardziej niz w innych:

e Procesy i narzedzia.

Opierajac sie na podstawowym zrozumieniu i koncepcjach, ktdre zostaty wczesniej ustalone, praktycy zaczeli tworzy¢ i
stosowaé bardziej rygorystyczng strukture pracy zarzadzania zmiang, w tym bardziej solidne i powtarzalne procesy oraz
ulepszone narzedzia wspierajgce spdjne stosowanie metodyki zarzgdzania zmiana.



e Stanowiska i role zawodowe.

Organizacje zaczety tworzy¢ dedykowane role, koncentrujgce sie wytgcznie na zastosowaniu zarzgdzania zmiang w projektach
i inicjatywach (znaczny wzrost od 2010 r.).

e Funkcje organizacyjne.

Organizacje rozpoczety proces tworzenia nowych funkcji i struktur oraz ich zasobowania w celu systemowego wdrozenia
zarzgdzania zmiang w catej organizacji. Zaczety powstawac biura zarzadzania zmiang, centra doskonalenia i wspdlnoty
praktykow w zarzgdzaniu zmiana.

Poza ustrukturyzowaniem procesdéw, narzedzi, stanowisk i rél zawodowych oraz funkcji organizacyjnych, w tym okresie
podjeto kroki w celu formalizacji zawodu zarzadzania zmiang. Pojawity sie , nowe standardy i certyfikaty oraz stowarzyszenia
ekspertéw np. Instytut Zarzgdzania Zmiang (Change Management Institute) oraz Stowarzyszenie Praktykdow Zarzadzania
Zmiang (Association of Change Management Professionals).

Whktad ery Formalizaciji
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powtarzalnoSc i wiarygodnoSc rozwijajgcej sie dyscyplinie.

PRZYSZLOSC

A wiec, co dalej? W ciggu ostatnich 10 lat nastgpit niezwykle dynamiczny wzrost swiadomosci, zrozumienia, zastosowania i
formalizacji dyscypliny zarzgdzania zmiang. Znajdujemy sie w punkcie kulminacyjnym tej podrdzy, a badania i doswiadczenie
Prosci wskazujg, ze ten rozwdj bedzie kontynuowany w wielu obszarach.

* Obszar 1: ciggta wspétpraca i integracja z pokrewnymi dyscyplinami

Wieksza integracja z zarzadzaniem projektami byta jednym z trzech gtéwnych trendéw zidentyfikowanych przez uczestnikéw
badania benchmarkingowego Prosci z 2015 roku. Integracja ta bedzie postepowac zaréwno na poziomie inicjatywy (integracja
zarzadzania zmiang z zarzgdzaniem projektami w okreslonym projekcie), jak i na poziomie organizacyjnym (Scislejsza
wspotpraca pomiedzy Biurem Projektu a Biurem Zarzgdzania Zmiang CMO oraz tworzenie standardowych, zintegrowanych
metodyk). Dodatkowo zarzadzanie zmiang bedzie w dalszym ciggu uwzglednia¢ najnowsze technologie zwigzane ze zmiana.
Technologie te obejmujg zaréwno te namacalne, takie jak media spotecznosciowe, jak i bardziej nienamacalne, takie jak
sposdb uczenia sie oparty na na neuronauce. W proces integracji zarzadzania zmiang z zarzadzaniem projektem, Prosci
angazuje sie ostatnio poprzez wiele zwigzanych z tg tematyka publikacji.

¢ Obszar 2: rosngca potrzeba budowania organizacyjnych kompetencji w zarzadzaniu zmiang

Podobnie jak w przypadku wychowywania dziecka, udane wdrozenie zmiany wymaga zaangazowania wielu interesariuszy w
organizacji. Dziesigtki lat badan pokazuja, jak wazni w czasach zmian sg liderzy, menedzerowie i pracownicy . Zdolnos¢
organizacyjna do efektywnego wdrazania zmian nie wynika wytgcznie z pracy kilku specjalistow, ale jest efektem
zaangazowania wszystkich kluczowych rdl i funkcji. Enterprise Change Management — termin, uzywany do opisania
kompetencji organizacyjnej do zarzadzania zmianami — stanie sie centralnym punktem zainteresowania wielu organizacji i
lideréw zmian, innowatordw i pionieréw zmian, a takze coraz wiekszej reprezentacji wszystkich funkcji i departamentéw.
Ustrukturyzowane i intencjonalne wysitki zmierzajgce do budowania indywidualnych kompetenc;ji przywddczych



w zarzgdzaniu zmianami oraz do wdrazania skutecznych organizacyjnych praktyk w tym zakresie ilustrujg rosngce strategiczne
znaczenie zdolnosci kazdej organizacji do efektywnego zarzgdzania zmianami.

¢ Obszar 3: indywidualny rozwéj zawodowy specjalistow ds. zarzadzania zmianami

W 2004 roku, kiedy Prosci rozpoczat realizacje Programu Certyfikacji w Zarzadzania Zmiang, realizowalismy jeden program na
kwartat (cztery w ciggu roku). Dzisiaj Prosci realizuje co roku kilkaset takich programéw. Obserwujemy niesamowity wzrost
popularnosci programéw certyfikacyjnych, przy réwnoczesnym, rosngcym zainteresowaniu doswiadczonych praktykdéw
zarzadzania zmiang dalszym rozwojem zawodowym w tym obszarze. Pragng oni rozwijaé¢ swoje wtasne kompetencje jaki i
organizacyjne poprzez stawanie sie ekspertami w stosowaniu zarzadzania zmiang w ztozonych sytuacjach, tworzenie
podejécia do budowania kompetencji organizacyjnych, czy tez szkolenie innych w zarzadzaniu zmiang. Sciezki certyfikacji
Prosci Advanced Certification Tracks zapewniajg doswiadczonym praktykom $ciezke dalszego rozwoju ich witasnych
umiejetnosci i kompetenc;ji.

CO TO OZNACZA DLA CIEBIE?

Jestes na przetomowym etapie w rozwoju dyscypliny zarzgdzania zmiang. Mozesz wybraé, ktérg sciezkg podgzac i masz coraz
wiecej mozliwosci rozwoju zawodowego. Jednoczesnie jako ekspert i pionier zmian odgrywasz kluczowa role w definiowaniu
oczekiwan i wymagan nie tylko dla siebie, ale i dla catej organizacji w odniesieniu do sposobu w jaki zmiany bedg strategicznie
zarzadzane i wdrazane. BagdZz z nami w kontakcie, aby na biezgco otrzymywaé informacje o kolejnych rozwigzaniach i
narzedziach, pozwalajgcych zapewniaé rezultaty zmian i w efekcie przyczynia¢ sie do dalszego innowacyjnego wzrostu
metodyki zarzgdzania zmiana.

To bardzo dobry czas, aby kontrybuowa¢ do rozwoju naszej dyscypliny! Zyczymy Ci powodzenia na tej drodze!



