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Aby umie¢ korzystac z nadarzajacych sie szans, za-
réowno tych matych jaki i tych wielkich, trzeba by¢
spostrzegawczym i zwinnym. Sztywna i opasta
organizacja zanim podejmie decyzje, zanim idea
przebije sie przez procedury i wszelkie piony decy-
zyjne, to czesto nie zdazy skorzystac z szansy, ktéra
sie nagle pojawi. A przeciez nie o to chodzi.

Autorzy ksigzki The Big Shift zauwazajg, ze od-

noszace sukcesy firmy nie zarzadzaja juz zasobami
zgodnie z filozofig push tylko pull. System pull to wy-
réznik podejscia zwinnego, w ramach ktérego zada-
nia brane sg do realizacji wtedy, kiedy zesp6t lub pra-
cownik sam uzna, iz jest gotowy, zeby je zrealizowac.
Po drugiej stronie mamy system push polegajacy na
~wepchnieciu” zadania do kogos. W skali ,makro” -
pull, to tez metoda zarzadzania przeptywem mate-
riatdw, polegajaca na uzupetnianiu tych juz zuzytych.

Aspektem w drodze do zwinnosci organizadcji

jest takze strategia filmowa. W przypadku zwinnej
organizacji nawiguje ona w obranym przez mana-
gement kierunku. Jednak w razie sytuadji, kiedy
pojawia sie szansa, management jest gotow zmie-
ni¢ kurs i zainwestowac swdj kapitat i potencjat.

Dlatego firmy, ktdre chcg osiagnac¢ sukces, mu-

sz by¢ gotowe szybko reagowac na:

« nieprzewidywalne zmiany w otoczeniu bizne-
sowym (wysoka dynamicznosc),

« konkurencyjne rynki posiadajace unikalne lub
rzadkie zasoby (w tym momencie mamy do
czynienia z agresjg konkurencyjna),

«bliskie relacje z dostawcami, dystrybutorami,
klientami i konkurentami (wysoka komplekso-
wosc),

« réznicowanie produktéw, klientéw oraz rodza-
jow dziatalnosci (wysoka réznorodno$c)*’

« Innymi stowy musza by¢ zwinne. Musza reago-
waé. Muszg sie zmieniac.

Zwinna czyli jaka?
H. Sharifi i Z. Zhang rozwineli cztery kategorie
umiejetnosci zwinnych:

- Umiejetnos¢ reakgji — zdolnos¢ do
zidentyfikowania i szybkiej odpowiedzi na zmia-
ny, wprowadzenie dziatan reaktywnych.

- Kompetencyjnos¢ — zdolnos¢ do efektyw-
nego i skutecznego realizowania celow firmy
obejmuje obszerng list umiejetnosci, ktdre
zapewnig firmie produktywnos¢, wydajnos¢,
efektywnos¢ w osigganiu celdw.

« Elastycznosé/adaptacyjnos¢ - zdolnos¢ do
wdrazania nowych proceséw i udogodnien,
aby osiggnac te same cele.

+Szybkos¢ - zdolno$¢ do ukoriczenia zaplanowa-
nych celéw i dziatan tak szybko, jak tylko jest to
moZliwe. Sklada sie z elastycznosci poszczegdlinych
skladowych, takich jak: elastycznos¢ produktowa,
szybkos¢ w dostarczaniu produktéw lub ustug. 2

Zwinny biznes potrzebuje zwinnych ludzi. Jak to

wyglada w praktyce? Dla HROw jest to sygnat doty-

czacy kapitatu ludzkiego firmy i jego rozwoju. firmy
zwinne wyrdzniaja sie pracownikami o duzym po-
tendjale (talenty), nastawionym na rozwdj, innowa-
dje, kreatywnych i otwartych na zmiane. Mato tego,

w takiej organizacji przywodztwo dotyczy juz nie

tylko lideréw, ale tak naprawde kazdy pracownik jest

tego predystynowany. Kazdy z nich moze stac sie
liderem zmiany. Co z kolei oznacza, ze organizacja
stwarza przestrzen do préb, ale i btedéw. Zacheca

i inspiruje. Oznacza to réwniez, ze organizacja jest

gotowa przyja¢ pomysty i je wdrozyé. Procedury

wspieraja proces, a nie sq ich opornikiem. W tej rze-
czywistosci biznesowej potrzebny jest pracownik,
ktdry posiada umiejetnos¢ bycia ,zwinnym”.

Pracownik zwinny, czyli jaki?

- Efekty pracy oddaje w czesciach bedac w sta-
tym w kontakcie z odbiorca i dostosowuje pro-
dukt do jego rzeczywistych potrzeb,

+Pracujacy w timeboxach, czyli punktualny -
szanuje czas klienta, innych cztonkéw zespotu,
etc. oraz trzyma sie ram wytyczonych na spo-
tkania (nie przedtuza),

Il KONFERENCJA COMPUTERWORLD

IMke “TANIE ZESPOLA™

WARSZAWA, 25-26 STYCZNIA 2016



« Nastawiony na znalezienie rozwigzania a nie na pie-
trzenie problemdw, ktérych oczywiscie ,nie da sie
przeskoczyc¢”,

« Na spotkaniach nie bije przystowiowej piany,

+ Wybiera bezposredni kontakt (nie chowa sie za ma-
ilami z dtuga Sciezka adresatéw i DW),

« Preferuje racjonalne, zdroworozsadkowe zasady od
zapisOw procedur (najczesciej niezyciowych),

« Stale usprawnia,

+ Poszukuje nowych rozwiazan,

« Niweluje wszelkie marnotrawstwa,

« Stara sie konczy¢, a nie zaczynac nowe zadania,

« Ma duzo z6ttych karteczek dookota siebie,

« Jest elastyczny, otwarty na zmiany, radzi sobie ze stresem,

« Bardzo czesto jest liderem zmian,

.---*

Powstaje tutaj pomiedzy biznesem a HR duze pole do
wspdtpracy. Nie tylko w kontekscie budowania postaw
wsrod pracownikéw, ale | wymagan do rekrutadii i selek-
qji kandydatéw, adaptacji nowych pracownikéw. Praca
dotyczy przebudowy kultury organizacyjnej i wymaga
partnerstwa od tych dwdch obszarow firmowych.

W drodze ku zwinnosci
Wszystko zaczyna sie od decyzji Tak - chcemy by¢ zwin-
ni, ale co dalej? Jak sie zmienia¢? Zmiana jest trudnym
tematem i zazwyczaj zamiast entuzjazmu i otwartosci
budzi nieche¢ i poptoch. Mozna ja wprowadzac zasad-
niczo na dwa sposoby:

Kaikaku - kiedy to stary porzadek zastepowany jest
nowym, lub Kaizen - konsekwentnie, matymi krokami
stapa sie po schodach ulepszen ku doskonatosci.

Kaizen Kaikaku
Mate kroki Duze kroki
Stopniowa, stata zmiana Gwaltowna, wielka zmiana,

dotyczy waskich obszarow dotyczy wiekszego obszaru

Kazdy jest motorem zmiany Liderzy s3 motorem zmian

Wiecej o takiego rodzaju zmianie, z czym sie ona t3-
czy i na jakie putapki wdrozeniowe warto sie przygo-
towac, beda sie mogli Parnstwo dowiedzie¢ podczas
interaktywnego warsztatu ,Udana transformacja
agile - jak utozy¢ wspotprace dziatéw HR i IT?”
ktéry odbedzie sie podczas konferencji Zarzadzanie
Zespotami IT, 25-26 stycznia w Warszawie.

Szczegoty dotyczace warsztatu znajdziecie Paristwo

Oczywiscie, nie wszystko w zyciu da sie zmieni¢ na ‘

zasadzie ,spokojnej drogi”, jak réwniez nie wszystko
wymaga spektakularnego ,trzesienia ziemi”. Zalezy to
od okolicznosci, od tego czego dotyczy zmiana itp.

Samemu czy w zespole?

Ci ktérzy w pojedynke staja w obliczu wielkiego smo-
ka nie maja szans, zeby go pokonac. Tak samo dzieje
w przypadku transformacji. Podczas wdrazania zmian
kluczem do sukcesu jest szczegét. Nieingerujace przy-
wadztwo, ktdre daje za duzo swobody nie sprawdzi sie
w tym procesie. Potrzebny jest konkret - w tym wypad-
ku plan transformadji i liderzy zmian.

Wdrazajac zmiane ktoéra dotyczy wielu aspektow zycia
firmowego warto powierzy¢ te misje zespotowi, ktory
dzieki r6znorodnym kompetencjom bedzie w stanie zre-
alizowac cel. Ci ambasadorzy zmiany muszg mie¢ w sobie
przekonanie o jej stusznosci i poczucie misji. Tylko w taki
sposdb beda w stanie pociggnac innych za soba.

I have a dream... - Wizja zmiany

Jeslimamy juz decyzje o zmianie, mamy zespot, ktory be-
dzie zmieniat organizacje, musimy zbudowac tez wizje.
Zrozumiatg dla wszystkich, i co najwazniejsze, do ktérej
wszyscy beda przekonani. Wizja musi odwotywac sie
do emodji, tak by byta ona motorem do wprowadzania
zmian. Musi inspirowac. Idealna wizja to taka, ktdra jest
klarowna, obrazuje idealna przysztos¢, ale jest realna.

To co wymaga transformacja to uwaznos¢, cierpli-
wos¢, konsekwencje, determinacje w dziataniu i odwa-
ge. Efekty oddalone sg w czasie. Mato tego po drodze
zamiast spodziewanych wzrostéw — spotykamy spadki
i chaos organizacyjny. Réwnoczesnie bezlitosnie obna-
zone zostaja wszystkie stabe punkty organizacji. Uwa-
zam , ze tylko majac w gtowie dwie rzeczy- cel i $wia-
domos¢ trudnosci mozna ten proces zmiany skutecznie
i owocnie przeprowadzi¢ w firmie.

Y(za: www.dbcwroc.pl/Content/24339/Sajdak_Innowacyjnosc_
jako_niezbedna_cecha_zwinnego.pdf)
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