Czy łatwo jest wprowadzić zmianę?
Relacje w grupie – osoby odpowiedzialne za urzeczywistnienie zmiany.

Rozwój zarządzania.

1. Zarządzanie

Zagadnienie zarządzania próbowano oprzeć na naukowych podstawach na początku XX wieku. Do lat 60-tych pojmowano je jako sekwencję zdarzeń: planowanie, organizowanie, kierowanie i koordynowanie lub kontrolowanie. Zdarzenia te nazywano funkcjami zarządzania.

Do dzisiaj wzorzec zarządzania zmienił się radykalnie. Dlatego też powrócono do bardziej ogólnej definicji: zarządzanie to sztuka, bądź praktyka rozumnego stosowania środków dla osiągnięcia wyznaczonych celów.

Przedmiotem zarządzania jest organizacja jako całość. Do zadań tak pojmowanego zarządzania zalicza się zarządzanie strategiczne, kształtowanie struktur organizacyjnych i administracja zasobami ludzkimi, aktywami. Duże znaczenie w tak rozumianym zarządzaniu odgrywa przywództwo oraz kultura korporacyjna.

Przedmioty zarządzania takie jak organizacja, gospodarstwo, grupa ludzi, jednostka mają swoją tożsamość i z tego też powodu, przedmioty te nazywamy podmiotami zarządzania.

2. Zarządzanie przez jakość.

Na przełomie lat 70 i 80 dwudziestego wieku w Stanach Zjednoczonych pojawiło się pojęcie zarządzanie przez jakość. Źródeł tego pojęcia należy szukać w latach dwudziestych, gdy prowadzono w USA badania nad zmiennością w produkcji (Walter Shewhart)

Zarządzanie przez jakość, to rodzaj podejścia do zarządzania organizacją. Uczestniczą w niej wszyscy pracownicy poprzez pracę zespołową, zaangażowanie, samokontrolę i stałe podnoszenie kwalifikacji. Celem tak rozumianego zarządzania jest długotrwały sukces, zadowolenie klienta oraz korzyści dla organizacji i jej członków, a także dla społeczeństwa (por. M. Żałopa, Dokumentacja systemu zarządzania jakością. Poznań, 2001).
Zarządzanie przez jakość opiera się na kilku założeniach. W doskonalenie drobnych aspektów działalności organizacji włączeni są wszyscy pracownicy. Wzrost efektywności polega na dokonywaniu mnóstwa drobnych zmian. Stosować należy proste i uniwersalne narzędzia oraz dbać o to, żeby zadania wykonywać dobrze za pierwszym razem. Ciągłe poprawki destabilizują pracę. Problemy jakościowe mają swoje źródło przeważnie w niewłaściwym zarządzaniu, organizacji pracy, motywacji. Sukces jest oddalony w czasie. Zarządzanie przez jakość przynosi efekty dopiero, gdy konsekwentnie w dłuższym czasie go stosujemy, gdy staramy się myśleć w kategoriach jakości na każdym stanowisku pracy i w każdej sytuacji zawodowej.

Zmiana edukacyjna

Gdy myślimy o jakości pracy szkoły, o zarządzaniu przez jakość, to przywołujemy życie szkoły, które jest zgodne ze standardami, wskaźnikami, procedurami. Tak pojmowaną jakość badamy różnymi narzędziami, najczęściej ankietami. Rozważając zagadnienie jakości pracy szkoły, myśląc o tym jak trudno wyobrazić sobie stan, gdy jesteśmy doskonali, gdy już tylko czerpiemy z owoców perfekcyjnej pracy wszystkich tworzących środowisko szkolne, zawsze przychodzi smutna refleksja: jesteśmy skazani na zmiany. Po prostu, zawsze w życiu szkoły znajdziemy obszary, które wymagają zmian. A dlaczego smutna refleksja? Smutna, bo dostrzegamy coś, co nam się nie podoba, wymaga zmian, a nawet jeśli coś dobrego wprowadzamy, bo chcemy pracować nowocześnie, zgodnie z rozwijającą się nauką, to mimo to każda zmiana rodzi się w bólu. Nikt nie lubi chaosu, niepewności, popełniania błędów i przyznawania się do nich. Niestety, właśnie z tymi zjawiskami integralnie związana jest zmiana. Cała nadzieja w tym, że kierowania zmianą, jej dokonywania można się nauczyć. Projektowanie zmian, tych w całej szkole, ale i (może przede wszystkim!) tych, na każdym stanowisku, związanych z daną sytuacja szkolną powinno uwzględniać nie tylko potrzeby organizacji jaką jest szkoła, ale także każdego z jej członków.

Zmiana edukacyjna jest efektywnie wprowadzona, gdy są osiągnięte zmiany w postawach i wartościach. W innym przypadku uważa się, że nie jest efektywnie wdrożona i utrwalona.

1. Tworzenie pomysłów zmiany

O zmianach możemy mówić w skali makro i mikrosystemowej. Zmiany makrosystemowe (reformy, odnowa, rozwój), to zmiany systemowe, strukturalne, programowe. Natomiast zmiany mikrosystemowe (organizacyjno- metodyczne), to innowacja, modyfikacja, usprawnienia. (por. D. Elsner, Jak organizować…Chorzów, 2000, s. 160) W szkole zachodzą zmiany w skali mikrosystemowej. 

Tak więc, można powiedzieć, że pomysły zmiany należy zbierać wtedy, gdy mamy jasno sformułowany problem – co chcemy wprowadzić, poprawić, usprawnić. Wtedy zmiany są rezultatem przyjęcia w całości, bądź zaadaptowania do nowych warunków rozwiązania już funkcjonującego w innej szkole, albo stworzenie zupełnie nowego rozwiązania problemu. W jaki sposób można zbierać pomysły zmiany? Można zastosować różne techniki twórczego myślenia np. wolne skojarzenia, burza mózgów, bądź przyjąć propozycję jednego lub grupy, zespołu pracowników.

2. Zaplanowanie zmiany

Gdy już wiemy jaka zmianę chcemy wprowadzić musimy zaplanować jej wprowadzanie. Trzeba rozeznać sytuację i zanalizować pola sił: czy dominują siły hamujące, czy też siły napędowe. A może jest między nimi równowaga? Sprzyjające okoliczności do wprowadzania zmiany są wtedy, gdy siły napędowe dominują lub, gdy jest równowaga między siłami napędowymi i hamującymi. Natomiast, jeśli siły hamujące przeważają, to należy zminimalizować zmianę, a nawet z niej zrezygnować.

Jeśli już wiemy, że wprowadzamy zmianę dobrze jest stworzyć listę kontrolną dla lidera zmiany, tego, kto będzie czuwał nad zachodzącą zmianą. Uczestnicy grupy tematycznej Liderzy zmian działającej w ramach programu The Treasure Within (SOCRATES – COMENIUS 3) opracowali model takiej listy. Listę zamieszcza również w swojej książce pani Danuta Elsner (D. Elsner. Kierowanie zmianą w szkole. CODN, 2005). Oto główne zagadnienia listy, z których utworzyłam poniższy schemat:


Rysunek 1. Schemat na podstawie Listy kontrolnej dla liderów zmian za D. Elsner

3. Wprowadzanie zmiany

Każdy z nas w sobie właściwy sposób reaguje na zachodzące zmiany oraz na sytuację zmiany, którą ma współtworzyć. Najpierw pojawia się szok z dręczącym pytaniem czy potrafię, czy temu podołam. Potem próbuje się znaleźć potwierdzenie, że zmiany nie ma – nic się nie stało, odrzucamy sytuację. Gdy pojawi się świadomość, że zmiana nas nie ominie odczuwamy własną niekompetencję. Następnie zgadzamy się na rzeczywistość – przyjmę zmianę. Następuje uczenie się nowych zachowań, radzenie sobie w nowych sytuacjach, aby stały się one codziennością. Integrujemy nowe zachowania z dawnymi.

Każdy przechodzi te etapy w sobie właściwy sposób. Postawy emocjonalne wobec zmiany są różne.

Musimy pogodzić się z faktem, że połowa naszego zespołu nie będzie nastawiona pozytywnie do wprowadzanych zmian. Opór jest naturalną sytuacją. Trzeba być świadomym jakie może przybrać formy i w jaki sposób postępować gdy wystąpi. Bardzo ważne jest uświadomienie sobie czasu jaki musi upłynąć, by wprowadzana prawidłowo zmiana była trwałą zmianą. Unikniemy wtedy zniechęcenia, czy przedwczesnego ogłoszenia klęski.

Z informacji powyższego opracowania wyłania się, być może oczywisty wniosek, że strach przed zmianą znika, gdy zaczynamy ją oswajać: przyjmujemy do wiadomości, że jest, planujemy, realizujemy. Bardzo ważne jest rozeznanie wśród współpracowników, kto może z nami współdziałać, zaangażować się w proces zmian. Żaden dyrektor, ani kadra kierownicza nie jest w stanie zagwarantować powodzenia zmian. Zmianę trzeba wprowadzać wspólnie.

(Opracowała: Ewa K. Mączka, listopad 2008r. – fragment pracy dyplomowej)
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Lista kontrolna dla liderów zmiany 





1. Powołanie lidera zmiany


Kim powinien być? Jakie powinien mieć cechy?





2. Określenie potrzeby zmiany


Czego zmiana dotyczy? Kto odegra kluczową rolę? Jak zdiagnozować potrzeby?  Jaką metodą?





3. Uczestnicy zmiany


Dlaczego powinni uczestniczyć? Kim powinni być? Jak ich zachęcić? Jak uprawomocnić?





4. Wybór strategii zmiany


Jaka? Kto o tym zadecyduje?





5. Tworzenie warunków do zmiany


Jak analizować warunki? Jakie wewnętrzne warunki są konieczne? A jakie zewnętrzne?





6. Planowanie procesu zmiany


Jak określić cele zmiany? Jak zastosować metodę? Jak określić zasoby? Jak pozyskać zasoby?





7. Kierowanie zmianą


Kto? Jaki rodzaj kierownictwa jest potrzebny?





8. Opór ludzi wobec zmiany


Dlaczego? Na czym polega? Jak rozpoznać stawiających opór? Jak sobie z nim radzić?





9. Utożsamianie się ze zmianą





Jak to zrobić?





10. Utrzymanie zmiany





Jak utrzymać? Jak nie zaniechać zmiany po jakimś czasie?





11. Utrwalenie zmiany





Jak? Jak uczynić ze zmiany stały element?





12. Upowszechnienie zmiany





Kto? Jak? Ewaluacja zewnętrzna





13. Ewaluacja zmiany





Kto? Jak?





14. Celebrowanie sukcesu zmiany


Po czym poznać sukces? Kto o tym zadecyduje? Jak to celebrować?








