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Zmiana dla wielu nas wydaje si¢ czym$ oczywistym. Wcigz dostrzegamy kolejne zmiany
w naszym blizszym i dalszym otoczeniu. Zmianie ulega w zasadzie wszystko — pogoda, frakcje
polityczne, przepisy prawne, moda, muzyka, nawyki i zachowania, czy nasze ciato. To, ze
wszystko sie zmienia dostrzegt Heraklit z Efezu juz 500 lat p.n.e. méwigc Panta rhei. W IXX
wieku Karol Darwin poszedt dalej 1 glosit, ze gatunek, ktory nie adoptuje si¢ do zmian, nie ma
szans przetrwac. Bardziej wspotczesny nam ekspert Edwards Deming lubit mawia¢ Mozesz si¢
nie zmieniac, przetrwanie nie jest obowigzkowe.

Pomimo oczywistosci jest jeszcze sporo firm, ktdre traktuja zmiany jako zto konieczne i nie
dostrzegaja w niej szansy na kreowanie wlasnej przysztosci. Dokonujg zmian w sytuacji, kiedy
juz czuja na plecach oddech konkurencji i niechybnego upadku. Tym bardziej nie postrzegaja
one Zarzqdzania zmiang jako jednej z najwazniejszych wspotczesnych kompetencji
menedzerskich. Nie wspominajac juz o roli HR w tej nowej dyscyplinie.
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Pomijanie roli HR w procesie zarzadzania zmiang jest jednym z btedow, ktore prowadza do
tego, ze jedynie 30% projektow zmiany konczy si¢ sukcesem. Warto zatem przyjrzec si¢
z bliska, jak HR moze i powinna wspiera¢ transformacje w organizacji.
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Society for Human Resource Management (SHRM) — najwicksze na $wiecie Stowarzyszenie
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi stworzyto Model kompetencji SHRM?. Model ten zostat
zbudowany w oparciu o 8 kategorii kompetencji wymaganych od wspotczesnego specjalisty
ds. Zasobow ludzkich takich, jak®:

Przywddztwo 1 nawigacja: wiedza i umiejetnosci potrzebne do rozumienia potrzeb organizacji
i realizacji celow HR, do stworzenia przekonujacej wizji i misji dla HR, ktora jest zgodna z kierunkiem
strategicznym 1 kulturg organizacji, do przewodzenia i promowania zmian organizacyjnych, do
przygotowania i realizacji inicjatyw HR

Etyka w praktyce: wiedza i umiejetnosci potrzebne do utrzymania wysokiego poziomu integralnosci
osobistej i zawodowej oraz do dziatania jako agent etyki promujacy podstawowe wartoéci, uczciwosé
i odpowiedzialnos¢ w catej organizacji

Zarzadzanie relacjami: wiedza i umiejetnosci potrzebne do tworzenia i utrzymywania sieci
profesjonalnych kontaktow wewnatrz i na zewnatrz organizacji, do budowania i utrzymywania relacji,
do zarzadzania konfliktami przy jednoczesnym wspieraniu organizacji, do bycia skutecznym cztonkiem
zespotu oraz do budowania, promowania i prowadzenia efektywnych zespotow

Komunikacja: wiedza i umiejetnosci potrzebne do skutecznego tworzenia i dostarczania zwieztych

2 The SHRM Body of Competency and Knowledge™, https://www.shrm.org/certification/Documents/SHRM -
BoCK-FINAL.pdf
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® i komunikatow informacyjnych, do stuchania i rozwigzywania probleméw innych osob oraz do
przenoszenia i thtumaczenia informacji z jednego poziomu lub jednostki organizacji na inny.

=  Globalna i kulturowa skutecznos$¢: wiedza i umiejgtnosci potrzebne do identyfikacji, zrozumienia
i docenienia do$wiadczen i punktow widzenia ludzi z réznych tradycji kulturowych, do efektywnej
interakcji z innymi w kontekscie globalnym oraz do promowania réznorodnego i integracyjnego miejsca
pracy, a takze otwarto$§¢ i tolerancja podczas pracy z ludzmi z réznych tradycji kulturowych
i projektowanie, wdrazanie i promowanie takich zachowan w organizacji.

»  Swiadomo$¢ biznesowa: wiedza i umiejgtnosci potrzebne do zrozumienia operacii, funkcji czy
produktow i ustug organizacji, a takze konkurencyjnego, ekonomicznego, spotecznego i politycznego
srodowiska, w ktorych dziata organizacja, do dostosowania strategii HR, komunikacji i inicjatyw do
strategicznego kierunku organizacji, a takze do stosowania narzedzi biznesowych i analiz, ktére pomagaja
zaspokoi¢ potrzeby biznesowe.

= Doradztwo: wiedza i umiejetnosci potrzebne do wspélpracy z interesariuszami organizacji w zakresie
oceny wyzwan biznesowych, do okreslania mozliwo$ci projektowania, wdrazania i oceny inicjatyw w
zakresie zmian oraz w celu cigglego wspierania rozwigzan HR, ktére powinny odpowiadaé zmieniajacym
sie klientom i biznesom.

= Krytyczna ocena: wiedza i umiejetnoéci potrzebne do gromadzenia i analizowania danych
jakosciowych i ilosciowych, do promowania znaczenia i uzytecznosci danych, do analizowania
i interpretowania danych w celu oceny inicjatyw HR i podejmowanych wyzwan biznesowych w celu
informowania o najlepszym sposobie dzialania.

W pelnym modelu kompetencji SHRM w dokumencie The SHRM Body of Competency and
Knowledge™, stowo zmiana czy wyrazenie zarzgdzanie zmiang pojawia si¢ kilkadziesiat razy.

Pojecia zwiazane z Zarzgdzaniem zmianami pojawia si¢ na przyktad w ramach kompetencji
"Przywodztwo 1 nawigacja". W definicji tej kompetencji czytamy: ,,wiedza i umiej¢tnosci
potrzebne do ... do przewodzenia i promowania zmian organizacyjnych ...”. Pojecie
Zarzqdzania zmiang jest rOwniez powigzane ze nastgpujacymi standardami zachowania
specjalisty HR dla tej kompetenciji:

= "Shuzy jako lider transformacyjny wspierajacy organizacje w procesie zmiany."
= "Wspiera krytyczne zmiany organizacyjne na duzg skale."

Na poziomie biegty profesjonalista HR w ramach tej kompetencji czytamy, m.in.:

= "Stuzy jako agent zmiany dla organizacji"

= "Identyfikuje potrzebe 1 utatwia strategiczne zmiany organizacyjne"

= "Nadzoruje krytyczne zmiany organizacyjne na duza skale przy wsparciu liderow
biznesu"

= "Zapewnia odpowiednig odpowiedzialno$¢ za wdrazanie planow i inicjatyw zmian",

W ramach kompetencji "Doradztwo" jedna z podkompetencji jest Zarzgdzanie zmiang.
W samej definicji kompetencji ,,Doradztwa” czytamy, iz jest to wiedza i umiejetnos¢ m.in.: ,,do
okreslania mozliwosci projektowania, wdrazania 1 oceny inicjatyw w zakresie zmian oraz
w celu ciggltego wspierania rozwigzan HR, ktore powinny odpowiada¢ zmieniajagcym si¢
klientom 1 biznesom.”

Natomiast przyktadowymi standardami biegtosci dla sredniozaawansowanych specjalistow HR
w tej kompetencji sa:



L,Promuje akceptacje wsrdd interesariuszy organizacji podczas wdrazania inicjatyw
dotyczacych zmian”

,,Buduje akceptacje zmiany wérod pracownikoéw organizacyjnej”

,Dopasowuje 1 wdraza programy HR w celu wspierania inicjatyw zwigzanych
Z zmianami”

"Interpretuje zaréwno polityke, jak 1 zmiany w polityce"

"Zaleca zmiany polityki w celu wspierania potrzeb biznesowych™.

Jednym ze standardow dla ekspertow HR na najwyzszym poziom biegtosci jest:

"Generuje okreslone interwencje organizacyjne (np. Zmiana kultury, zarzadzanie
zmianami, restrukturyzacja, szkolenia itp.) w celu wsparcia celow organizacji".

,» Wspolpracuje z innymi menedzerami wyzszego szczebla, aby okresli¢, kiedy 1 gdzie
zmiana jest lub nie jest potrzebna.”

,,Definiuje cele i cele zmian.”

,Nadzoruje wdrazanie inicjatyw zmian w réznych jednostkach biznesowych i w catej
organizacji.”

Wreszcie, w ramach kompetencji "Krytycznej oceny", powigzane za ,,zarzagdzaniem zmiang”
standardy na §redniozaawansowanym poziomie zachowan, t0: "Ocenia wptyw zmian w prawie
na funkcje organizacyjne zarzadzania zasobami ludzkimi", a standard biegto$ci na poziomie
wyzszym to: "Tworzy 1/ lub rozdziela sprawy organizacyjne, zmiany lub mozliwosci. "

Konkludujac, dzisiaj w dynamicznie rozwijajacym si¢ $wiecie biznesu jedng z kluczowymi rol
HR a zarazem kompetencji specjalistow HR jest wspieranie inicjatyw w zakresie zarzgdzania
zmianami i wsparcie strategicznego zarzadzania organizacja. I niewatpliwie jest to niezwykle
istotna rola.



