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6 poziom()w pytaﬁ i watpl iwos’ci Gdy chcesz uzyskac zaangazowanie w zmiane drugiej osoby, powinienes byc przygotowany

do udzielenia odpowiedzi na przewidywalne watpliwosci ze strony rozmowcy,.
PRZED ROZPOCZECIEM PROCESU ZMIANY POSZUKAJ ODPOWIEDZI NA PYTANIA

watpliwosci dot. istoty zmiany watpliwosci dot. skutkéw dla siebie watpliwosci dot. sposobu realizaciji

* Na czym ma polegaC zmiana? Co ta zmiana oznacza dla mnie? Kto przygotowuje plan dziatania”?

* Dlaczego jest ona konieczna? Co moge stracic, co moge zyskac? Kto bedzie nadzorowat realizacje zmiany?
* Co jest niewtasciwego w stanie obecnym? Jak szybko musze sie zmienic? Jakie sg priorytety w tej zmianie?

» Jak szybko musi sie zmieni¢ obecna sytuacja? Co sie stanie, kiedy zaczne mieC problemy? Jak bedzie wygladat proces kontroli?
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Jakie konsekwencje ponosimy akceptujgc aktualng sytuacije? Kto bedzie mnie wspierat? Jak bedzie sie rozwigzywato problemy i konflikty?
Kto oczekuje od nas tej zmiany? Na kogo moge liczyC w razie watpliwosci? Jak plan dotyczgcy zmiany wptynie na inne dziatania w firmie?
Dlaczego dotyczy to mojej osoby? Jak realizacja zmiany wptynie na zadania, na moim stanowisku?

W TRAKCIE REALIZACJI ZMIANY POSZUKAJ ODPOWIEDZI NA PYTANIA PO PRZEPROWADZENIU ZMIANY POSZUKAJ ODPOWIEDZI NA PYTANIA

watpliwosci dot. efektéw pracy watpliwosci dot. wspotpracy watpliwosci dot. przysztosci

» Jakie widac pierwsze skutki na plus i na minus? * Kogo powinnisSmy jeszcze wigczyC w proces wspotpracy? * W jaki sposob mozemy jeszcze usprawnic wprowadzang zmiane?
Jakie majg one skutki dla ludzi, organizaciji, otoczenia zewnetrznego? * W jaki sposOb mozemy informowac otoczenie wewnetrzne * Jak mozemy wykorzysta¢ zdobyte doswiadczenia
Czy warto sie nadal starac? | zewnetrzne o naszych zamiarach? na innych polach naszego dziatania?
Kto najbardziej na tym etapie skorzystat? * Kogo powinnismy poprosic o przejecie odpowiedzialnosci * Z kim mozemy podzieliC sie naszg wiedzg i doswiadczeniem,
Czy to co zapowiadano nastgpito i w jakim zakresie? za pozytywne zmiany i ich utrwalanie”? aby zmiana odniosta wiekszy sukces?
Jak bardzo musimy zmodyfikowac plan dziatania, by iSC do przodu? * W jaki sposob otoczenie powinno nam jeszcze bardziej * W jaki sposob, w jakiej formie zgromadzic/utrwaliC
Kto bedzie odpowiadat za modyfikacje planu? pomagac we wprowadzaniu zmian? nasze doswiadczenia dotyczgce zmiany?
Czego nauczylismy sie na tym etapie i jakie zdobylisSmy kompetencje?

O czym KAZDY powinien pamietaé wprowadzajac zmiany w zycie KAZDEGO cztowieka?
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Ludzi przed zmiang mogg hamowac zniweczone nadzieje i utracone korzysci.
© Ludzew procesie zmian bojg sie, ze otoczenie negatywnie oceni brak kompetencji w nowej sytuacii.

© Ludze Mogq obawiac sie tych, ktorzy okazg sie nielojalni.
MERYTORYCZNA ORGANIZACYJNA KOMUNIKACYJNA 5 Aby zaangazowac ludzi w zmiany, muszg oni widzieC w nich sens.
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