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Ćwiczenie Reakcja na zmianę -  Instrukcja[footnoteRef:2] [2:  Oprac. na podstawie materiałów szkoleniowych projektu „System doskonalenia nauczycieli
oparty na ogólnodostępnym kompleksowym wspomaganiu szkół”] 

Zapraszając grupę do ćwiczenia warto zaznaczyć ze ćwiczenie potrwa około 10 minut 
i należy w nim wykonywać instrukcje które podaje trener.
Ćwiczenie odbywa się w parach. Osoby w parach stają na przeciwko siebie w odległości około pół metra.
Trener podaje instrukcje uczestnikom:
1. Waszym zadaniem jest w milczeniu przyglądać się sobie przez minutę (1 min)
2. Odwróćcie się do siebie tyłem i zmieńcie 5 szczegółów w swoim wyglądzie 
(tak aby druga osoba mogła dostrzec te zmiany)
3. Identyfikacja zmian u partnera
4. Odwróćcie się do siebie tyłem i zmieńcie kolejnych 10 szczegółów w swoim wyglądzie (powrót do pierwotnego wyglądu nie jest zmianą)
5. Identyfikacja zmian u partnera
6. Trener obserwuje, co robią uczestnicy po zidentyfikowaniu zmian u partnera i dopiero 
po chwili, prosi uczestników, by wrócili na swoje miejsca

Omówienie: trener zadaje pytania grupie -­‐ po każdym pytaniu następuje krótkie podsumowanie:

1. Co czuliście, kiedy musieliście się obserwować przez minutę ?
Jakie emocje wam towarzyszyły ? (zażenowanie, dyskomfort, zakłopotanie, niepewność, śmiech, skrępowanie itp)
Tego rodzaju uczucia towarzyszą zawsze kiedy będziecie próbowali czegoś nowego (związane są ze reakcją na robienie czegoś niestandardowego , to może rodzić opór) -­‐ 
u ludzi możecie spodziewać się podobnej reakcji emocjonalnej na początku wprowadzanej zmiany. Te emocje, odczucia mijają kiedy ludzie się przyzwyczają -­‐ pomaga kiedy mają wsparcie u innych. wniosek: ZMIANA TO PROCES
2. Co robiliście kiedy powiedziała aby zmienić pięć rzeczy w swoim wyglądzie ? 
Jakie były wasze pierwsze reakcje ?
Z reguły zdejmujemy (a nie dodajemy). Czasem rezygnujemy, zmiana wydaje nam się niemożliwa. Ograniczają ją nasze schematy myślowe. Przy zmianie rzadko mówimy 
i dostrzegamy że coś zyskujemy. Zmiana kojarzy się nam ze stratą. Skupiamy się na wysiłku i często narzekamy na otoczenie i tych którzy zmianę inicjują . To rezultat -­‐ musimy czymś uzasadnić stratę którą ponosimy.
3. Jak było w trakcie ćwiczenia z wsparciem od innych, na ile sobie pomagaliście?
To typowe, że w trakcie zachodzących zmian w firmach / szkole ludzie czują się osamotnieni, mimo że zmiana dotyczy wszystkich. Wszyscy staramy się dokonać zmian samodzielnie -­‐ a to jest niezwykle trudne (potrzeba nam wsparcia innych -­‐zwłaszcza kiedy zmiana dotyczy naszych nawyków, zmiany zachowania (np. nawyki żywieniowe).
4. Co się dzieje kiedy słyszymy o kolejnej zmianie?
irytacja, to niemożliwe, mam dosyć , chęć poddania się, zniechęcenie
5. Kiedy zaczęliście się bawić tym ćwiczeniem?
akceptacja , zmiana myślenia -­‐ powoduje że zaczynamy myśleć kreatywnie -­‐ wychodzimy poza schematy, to moment w którym zdarza się, że odkrywamy swoje uśpione zasoby
6. Co zrobiliście po zakończeniu ćwiczenia?
powrót do starego wyglądu -­‐ przy świeżo wprowadzonej zmianie konieczna jest motywacja do zmiany starych nawyków, potrzeba wsparcia . Zmiana musi zajść na poziomie wiedzy, umiejętności i postawy -­‐ wymaga zmiany nastawienia i zwykle wymaga dłuższego czasu. PROCES)

ZARYS MINI WYKŁADU – “WPROWADZENIE DO TEORII ZARZĄDZANIA ZMIANĄ”
Aby zmiany, które sobie zaplanujemy powiodły się i były trwałe -­‐ okazuje się, że często nie wystarczy jedynie dobre planowanie. Nie wystarcza również podjęcie działań. Nie wystarczy że będziemy racjonalnie przekonywać innych do tego aby podjęli działania zmierzające ku zaplanowanym zmianom.
ZMIANA JEST PLANOWANYM PROCESEM BURZĄCYM DOTYCHCZASOWĄ RÓWNOWAGĘ.
(zmiana zakłóca poczucie bezpieczeństwa, wymaga wysiłku i zmiany nawyków)
1. Jej celem jest osiągnięcie równowagi na wyższym poziomie i rozwój .

· „Zmiana którą ogłosisz zostanie odrzucona” -­‐ a im bardziej będziesz naciskał z tym większym oporem się spotkasz.
· Wprowadzanie zmian to oddziaływanie na siebie dwóch sił (teoria pola K. Lewina)

 (
siły
 
sprzyjające
siły hamujące
)

Te siły działają na siebie jak sprężyna. Im bardziej naciskasz, tym bardziej odskakuje. Podstawowy błąd, który popełniamy wprowadzając zmiany -­‐ to  że od razu podejmujemy kroki, aby zmianę przeprowadzić (przygotowujemy zmianę – jednak często nie przygotowujemy ludzi do zmiany). Skuteczna zmiana powinna uwzględniać siły działające 
w całym polu. Oznacza 
to konieczność ukierunkowania wszystkich sił w jedną stronę. To daje szansę że całą energia i zaangażowanie zostaną wykorzystane na przeprowadzanie zmian a nie na walkę 
z oporem.
Cztery fazy przechodzenia przez zmianę:
1. Wyparcie
2.  Opór
3.  Próby
4.  Adaptacja

4 fazy zmiany – opis typowych reakcji

Na psychologiczny proces zmiany składają się 4 fazy, które cechują typowe w danym okresie modele myślenia i zachowania.

Faza I – WYPIERANIE
Charakteryzuje się nieprzyjmowaniem do wiadomości informacji o wprowadzanych zmianach. W fazie tej, informacje o zmianie mogą być traktowane niepoważnie, przeważa bowiem myślenie, że ta zmiana nie nastąpi albo nas bezpośrednio nie dotyczy. Myśli 
i wypowiedzi typowe dla tej fazy to:
„Tak naprawdę to jeszcze nic nie wiadomo, co z tej zmiany wynika”
„Wszystko rozejdzie się jeszcze po kościach”
„Jednego prezesa przeżyłem, to i kolejnego przeżyję”,
„Właściwie ta zmiana mnie nie dotyczy”
„Chcę po prostu robić to co do mnie należy”.
Fazie tej towarzyszy brak świadomości doznawanych emocji, występują natomiast podświadoma obawa i strach. Wyraża się to w typowych zachowaniach takich jak: wykonywanie dotychczasowych działań niezwiązanych ze zmianą, ignorowanie inicjatyw wynikających ze zmiany, czy unikanie tematów związanych ze zmianą.

Faza II - OPÓR
Następuje kiedy okazuje się, że zmiana jest jednak nieuchronna i jest realną zmianą, która mnie bezpośrednio dotyczy.
Nieprzygotowani dostatecznie ludzie, na ten etap zmiany reagują negatywnie i nie widzą
potencjalnych możliwości, koncentrując się jedynie na stratach. Sytuacja ta nie sprzyja
obiektywnym odczuciom w stosunku do wprowadzanej zmiany. Typowe myśli i wypowiedzi w tej fazie to, np.:
„Kto wymyślił takie bezsensowne standardy?”
„Jestem przeciwny tej zmianie”
„Dlaczego wprowadzają to połączenie w tak głupi sposób?”
„Obawiam się, że nic już nie będzie jak dawniej”.
Takim myślom towarzyszą uczucia złości, irytacji, rozdrażnienia, a nawet agresji. Do warstwy
świadomości dochodzi też strach i niepewność. Prowadzi to do podburzania innych, krytyki,
obiekcji, podkreślania złych stron zmiany i urządzania tzw. „włoskiego strajku”.
Faza III – PRÓBY
Jest to moment przełomowy, kiedy to godzimy się z faktem, że to, co stare jest niemożliwe do utrzymania i mimo obaw zaczynamy patrzeć w przyszłość uwzględniając zmianę. To ważny moment, ponieważ zaczynamy dostrzegać pojawiające się przed nami szanse i możliwości wynikające z zaistniałej sytuacji.
Myśli oraz wypowiedzi towarzyszące tej fazie to:
„Chyba najgorsze mamy już za sobą”, „Jak sobie poradzę w tej sytuacji?”,
„Nie jestem pewien, czy ta zmiana przyniesie korzyści”
„Ta cała zmiana wygląda lepiej, niż się wydawało na początku”.
Typowymi odczuciami na tym etapie są niepewność, ale też ekscytacja. Wyraża się to
w podejmowaniu prób, eksperymentowaniu, uczeniu się nowych zachowań i rozwijaniu nowych umiejętności. Występuje też pewien schemat postępowania na zasadzie ”dwa kroki do przodu, krok do tyłu”.
Faza IV - ADAPTACJA
To moment, w którym przestajemy dostrzegać zmianę jako przeszkodę, staje się ona czymś
naturalnym. Prowadzi to do sytuacji, w której nowe rozwiązania przestają być zmianą, a stają się codzienną pracą. Koncentrujemy się wówczas na pracy i jej efektach, a nie na tym, co nowe. Nie oznacza, że nie widzimy minusów zmiany, pojawia się jednak tendencja
do koncentrowania się na jej plusach. Typowe myśli wypowiedzi dla tej fazy to:
„Znów czuję satysfakcję z pracy”,
„Nie chciałbym wrócić do stanu sprzed zmiany”
„Jestem zadowolony, że sprostałem wymaganiom, jakie niosła ze sobą ta zmiana”
„Czuję, że w nowych warunkach pracuję efektywnie”.
Towarzyszą temu uczucia spokoju, zadowolenia i entuzjazmu. Natomiast typowe zachowania dla tej fazy to ulepszanie i poszukiwanie nowych rozwiązań, efektywne wykonywanie obowiązków i dobra praca zespołowa.

Co można zrobić, aby ułatwić ludziom przechodzenie przez kolejne fazy?
PRZEPROWADZENIE Z FAZY WYPARCIA  DO FAZY OPORU:
·  unaocznij pilność, nieuchronność i ważność;
·  dostarczaj informacje;
·  daj czas na zmianę;
·  określaj konkretne terminy działania.
PRZEPROWADZENIE Z FAZY OPORU DO FAZY PRÓB:
·  okazuj zrozumienie dla negatywnych reakcji;
·  więcej słuchaj, mniej mów;
·  pomagaj dostrzec POZYTYWNE aspekty zmiany;
·  uświadom stratę, jeśli ktoś nie przejdzie zmiany;
·  pozostaw WOLNOŚĆ WYBORU;
·  zachęcaj do podjęcia prób.
PRZEPROWADZENIE Z FAZY OPORU DO FAZY PRÓB:
·  okazuj zrozumienie dla negatywnych reakcji;
·  więcej słuchaj, mniej mów;
·  pomagaj dostrzec POZYTYWNE aspekty zmiany;
·  uświadom stratę, jeśli ktoś nie przejdzie zmiany;
·  pozostaw WOLNOŚĆ WYBORU;
·  zachęcaj do podjęcia prób.


Model trzyetapowy procesu zmiany (wg. K.Lewina): 
ROZMRAŻANIE – ZMIANA - ZAMRAŻANIE


OSIEM KROKÓW PROWADZĄCYCH DO ZMIANY WEDŁUG JOHNA KOTTERA:

ROZMRAŻANIE TO:
KROKI:
1. UŚWIADOMIENIE PILNEJ POTRZEBY WPROWADZANIA ZMIANY
trzeba ludziom uświadomić (muszą zrozumieć że zmiana jest WAŻNA, PILNA, NIEUCHRONNA) Trzeba pokazać, co się stanie jeśli zostaną przy stanie obecnym -­‐ jeśli nic nie zrobią. Tu nie chodzi o zrozumienie -­‐ tu chodzi o zobaczenie i poczucie tego stanu (terapia szokowa) – wywołanie emocji. 
2. ZYSKANIE ZWOLENNIKÓW ZMIANY (osób które w środowisku wesprą zmianę i wspólnie stworzą co chcą w zamian tego co jest) -­‐ to zespół, który kieruje zmianą (samotnie nic nie zrobisz)
3.  POKAZANIE WIZJI PRZYSZŁOŚCI -­‐ opis jak sytuacja będzie wyglądała po zmianie

PRZEPROWADZENIE ZMIANY -­‐ To etap działań, kiedy stary porządek ustępuje nowemu. Kluczowe znaczenie ma tu przemiana postaw, ciągłe komunikowanie i wspieranie ludzi w wysiłkach, m.in.  monitorowanie postępów, angażowanie jak największej liczby osób w proces zmian. Ludzie powinni utożsamiać się z celem i sensem zachodzących zmian.
KROKI:
4. KOMUNIKOWANIE NOWEGO (informowanie o zmianie, wsparcie i angażowanie innych
5. MOBILIZOWANIE I USUWANIE BARIER (podejmowanie działań, organizowanie)
6. ZAPEWNIENIE NIEWIELKIEGO SUKCESU zagwarantowanie sukcesu
ZAMRAŻANIE
Po wprowadzeniu zmiany należy ją utrwalić i spowodować, aby stałą się nowym porządkiem. Celebrujcie sukcesy -­‐ świętowanie. Nowe sposoby pracy powinny stawać się rutynowymi działaniami.
KROKI:
7. WYTRWAŁE DZIAŁANIA (kontrola i monitoring, jak zmiana postępuje)
8. UTRWALANIE ZMIANY (celebrowanie sukcesów, nowe procedury itp.) 
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