ZMIANA - DROGA DO SIEBIE, DROGA DO SWIATA

Zmiana.

Czasem przychodzi jak burza, czasem jak cichy szept. Czasem jest wymuszona — przez
okolicznosci, przez rynek, przez innych ludzi. Czasem sami czujemy, ze juz nie mozemy tak
dalej. Ale zawsze — zawsze — zmiana to proces, ktéry dotyka nas samych, naszych relacji,
systemdw, w ktdrych zyjemy i pracujemy.

Dlatego zmiana nigdy nie jest ,tylko” zmiang — to ruch w sieci powigzan, ktéry porusza nasze
emocje, mysli, przekonania, relacje, struktury w organizacjach, a nawet to, jak funkcjonujemy
jako spoteczenstwo.

Zatrzymajmy sie.

Popatrzmy gtebiej.

Psychologia zmiany: co naprawde sie w nas dzieje?
Z psychologicznej perspektywy, zmiana to moment wyjécia poza znane schematy. To
moment, w ktérym nasz uktad nerwowy uruchamia czujnos¢:
,Cos sie konczy.”
,»,C0$ nowego sie zaczyna.”
Wchodzimy wtedy w reakcje stresowe:

e lek przed nieznanym,

e 0por przed utratg bezpieczenstwa,

e napiecie, ktédre moéwi: ,,Nie wiem, co dalej — wiec wole zosta¢ w tym, co znam.”
Nasze emocje stajg sie drogowskazami — ale czesto je ignorujemy. Albo przeciwnie — dziatamy
z ich poziomu, w automacie:

e Zleku przyspieszamy zmiany, byle cos sie dziafo.

e Ze ztosci szukamy winnych: ,To przez nich!”

e Zfrustracji szukamy szybkich rozwigzan: ,Zrobmy nowg procedure, nowy projekt,

cokolwiek!”
Tymczasem emocje sg informacja.

Lek méwi: ,,Cos$ trace. Boje sie.”
< Zto$¢ mowi: ,,Cos jest nie tak. Potrzebuje granic, jasnosci.”

Frustracja mowi: ,To nie dziata. Trzeba co$ zmienié.”

Dojrzatos¢ to umiejetnos¢ ustyszenia tej informacji, a nie dziatanie z automatu.

Systemowa perspektywa zmiany: zmiana w sieci powigzan
Z perspektywy systemowej, nie zmieniamy nigdy ,tylko siebie” albo ,tylko procesu”. Kazda
zmiana jest ruchem w sieci powigzan:
VS Osoba — Zespét — Organizacja — Klient — Rynek — Spoteczenstwo.
Gdy lider decyduje o zmianie, wptywa na relacje, dynamiki, lojalnosci:

e Kto zyskuje, kto traci?

e Czyje potrzeby sg widziane, a czyje pominiete?

e Jakie wzorce rodzinne i spoteczne uruchamiajg sie w ludziach? (np. ,,nie moge sie

sprzeciwic”, ,musze by¢ lojalny”, ,,nie wolno mi powiedzie¢, ze co$ mi nie pasuje”).

Systemy naturalnie dazg do rownowagi — jesli zmiana wprowadza napiecie, system moze jg
sabotowad. Dlatego zamiast dziata¢ na oslep, warto:
Zobaczy¢, gdzie jest trudnosc.
Zapytad: Czy to, co chce zmienié, jest rzeczywiscie zrodtem problemu, czy objawem



gtebszego napiecia?
Ujrzeé, kogo i co ta zmiana dotyka.
Zaprosi¢ innych do rozmowy: ,,Jak to widzisz? Co w tym dla Ciebie trudne?”

Spoteczna dynamika zmiany: tempo, presja, poréwnania
Zyjemy w kulturze, ktéra méwi: ,,Szybciej, wiecej, lepiej!”
Poréwnujemy sie, podazamy za trendami, kopiujemy innych:
,Oni to robig, my tez musimy!”
»Nie mozemy zostaé w tyle!”
»Musimy by¢ innowacyjni!”
To prowadzi do zmeczenia zmiang. Ludzie przestajg ufac, wycofujg sie, pojawia sie cynizm:
| tak zaraz znowu co$ zmienia...”
Zmiana staje sie pustym ruchem — bez refleksji, bez sensu, bez wptywu.
A przeciez zmiana powinna by¢ odpowiedzig na realng potrzebe, a nie ucieczka od
niepokoju.

Zmiana w biznesie: innowacja czy chaos?
W Swiecie biznesu méwi sie: ,,Innowacja to zycie.” Ale innowacja ma sens tylko wtedy,
gdy odpowiada na rzeczywiste potrzeby.
. Filozofia Agile méwi jasno:
Nie zmieniaj dla samej zmiany.
Wprowadzaj usprawnienia tam, gdzie sg niezbedne.
Dlatego zanim podejmiesz decyzje o zmianie:
Sprawdz: Co doktadnie nie dziata?
Nazwij: Jaki problem chcemy rozwigzac?
Zastanoéw sie: Czy potrzebujemy zmiany, czy wystarczy porozmawia¢, ustali¢ granice,
zmienié podejécie?
Zapytaj: Jak to wptynie na ludzi?
Bo lider dojrzaty to ten, kto potrafi zatrzymaé zespét i powiedzie¢:
»Poczekajmy. Zanim zaczniemy co$ zmieniaé, zastandwmy sieg, po co to robimy.”

\E Przyktady z praktyki: kiedy zmiana wspiera, a kiedy szkodzi?
@ Lider i postawa

Zmiana z napiecia: Lider narzuca nowa procedure bez rozmowy z zespotem. Ludzie czujg
sie pominieci, spada zaufanie, pojawia sie bierny opoér.

Zmiana z dojrzatosci: Lider méwi: ,,Zauwazytem, ze proces X nie dziata. Chciatbym,
zebySmy razem zobaczyli, co tu nie gra. Co widzicie? Co mozemy zrobi¢ inaczej?”

© Zespét

Zmiana z mechanizmu obronnego: Zespdt wprowadza nowg tabelke ,kontrolujgcy” btedy
— ale to reakcja na lek, a nie realny problem.

Zmiana z refleksji: Zespo6t widzi, ze opdznienia wynikajg z braku informacji. Postanawiaja
robi¢ krotkie spotkania raz w tygodniu, by lepiej sie komunikowac.

@ Organizacja



Zmiana z trendu: Firma wdraza nowa ,filozofie pracy” (np. praca zdalna, 4-dniowy
tydzien) bez konsultacji, bo ,tak robig najlepsi”.

Zmiana z analizy: Firma pyta ludzi: ,,Co was wspiera, a co przeszkadza w pracy? Jak
mozemy stworzy¢ srodowisko, ktére naprawde nas wspiera?” Zmiany sg projektowane razem
z ludzmi, nie dla ludzi.

\ Zmiana = decyzja + czucie + odpowiedzialno$é

Zmiana nie jest ,projektem do wdrozenia”.

To proces, ktéry zaczyna sie od:

v Rozpoznania emocji — Co czuje? Czego sie boje? Co mnie ztosci?

\Z Spotkania z rzeczywistosécig — Co naprawde sie dzieje? Co nie dziata?
VS Decyzji — Co chce zmienié? Po co? Jaki wptyw chce wywieraé?

v Odwagi — By zaprosi¢ innych do rozmowy, ujawni¢, co trudne.

\Z Cierpliwosci — Bo zmiana to proces, nie sprint.

Zaproszenie
Zatrzymaj sie na chwile.
Zadaj sobie pytanie:
Jaka zmiane teraz rozwazasz?
Czy to zmiana, ktora wyptywa z ciekawosci i troski — czy z leku i napiecia?
Co chcesz naprawde stworzy¢ w swoim zyciu, w zespole, w organizacji?
Dziekujemy, ze jeste$ w tej podrozy.
Jesli chcesz o tym porozmawiaé — jestesmy tu.
Zatrzymajmy sie razem. Zobaczmy, co naprawde potrzebuje zmiany — a co potrzebuje by¢
zobaczone, przyjete, objete.



