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Тэма: «Змена падганяе змену» - настаўнік у працэсе ўвядзення зменаў.

Мэта:
Удзельнікі даведаюцца, выпрабуюць дынаміку і логіку зменаў, што ўводзяцца.
Удзельнікі зразумеюць, чаму змены нясуць як шансы, так і пагрозы.

Мэты на мове вучня:
Вы даведаецеся, на чым заснаваная дынаміка зменаў, што ўводзяцца.
Усвядоміце, што змены нясуць як шансы, так і пагрозы.

НаШтоБузу (На што буду звяртаць увагу? Што вучні будуць у стане выканаць пасля заняткаў):
1. Сутнасць змены – дынаміка, логіка, этапы.
2. Стратэгія ўвядзення зменаў.
3. Мадэль увядзення зменаў у школе.
4. Магчымасці і пагрозы зменаў.

Змена…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….

	Што спрыяе ўвядзенню зменаў (рухаючыя сілы)
	Перашкоды зменам 
(сілы супраціву)

	Сацыяльныя і эканамічныя змены
ў грамадстве
	Прыкметная пагроза ўладзе

	Большая эфектыўнасць
	Навык (руціна) і структура, што ўжо склалася

	Большая выніковасць 
	Абмежаванасць рэсурсаў

	Большая эканамічная эфектыўнасць
	Захапленне традыцыямі

	Канкурэнцыя за  грошы і рэсурсы
	Змены ў запатрабаваных навыках

	Тэхнічны прагрэс
	Эканамічныя страты або страта становішча

	Падпарадкаванне дзяржаўным загадам
	Адсутнасць падтрымкі ідэі іншымі

	Ціск грамадскай думкі
	Нежаданне рызыкі

	Экспансія
	Абрыванне сацыяльных сувязей 


СТРАТЭГІІ ЎВЯДЗЕННЯ ЗМЕН 
Нягледзячы на тое, што мы штодня зазнаем змены, мала хто з нас можа назваць сябе  экспертам паспяховага ўвядзення змен. Не маючы адпаведнай метадалагічнай  падрыхтоўкі,  мы можам выкарыстаць хіба што стратэгіі, да якіх звяртаемся інтуітыўна. Тым жа шляхам Чын і Бэнэ (General Strategies for Effecting Changes in Human Systems, 1976) вылучылі асноўныя стратэгіі ўвядзення зменаў:
A) Перакананне – гэтая стратэгія грунтуецца на тым, што людзі разважаюць. Калі яны вызначаць, што змена ў іх інтарэсах, то ахвотна яе ўводзяць. Больш таго, лічыцца, што ўсялякі супраціў  зменам можа вынікаць толькі з-за няведання і стэрэатыпаў. Каб змяніць такі супраціў, трэба толькі даць людзям праўдзівую інфармацыю, і іх супраціў знікне. Аднак, гэты пункт гледжання не ўлічвае каштоўнасці, стаўленне і пачуцці людзей. Хоць людзі могуць зразумець, чаму яны павінны змяніцца,  яны часта не гатовыя пайсці на балючыя змены, звязаныя з больш складанымі сітуацыямі.
B) Застрашванне – заснаваная на прымусе людзей да змен пад пагрозай пакарання або санкцый. Гэтая стратэгія часта асацыюецца з грашыма і палітыкай.
C) Удзел – працэс увядзення змены абапіраецца ў значнай ступені на ўзаемадзеянне.  Гэтая стратэгія часта асацыюецца з функцыяй мадэратара. Робіцца акцэнт на камунікацыю і супрацоўніцтва з людзьмі, якія ўдзельнічаюць ва ўвядзенні змены.
У літаратуры можна знайсці і яшчэ адну асаблівасць. Яна тычыцца адаптавання спосабу ўдзелу ў залежнасці ад стаўлення работнікаў да запланаваных змен.
D) Стратэгія ўплыву меншасці – выкарыстоўвае ўплыў невялікай групы прыхільнікаў змены на паводзіны і меркаванне большасці індывідаў, што знаходзяцца ў апазіцыі да змен. Меншасць, выказваючы свае погляды ў выразнай, паслядоўнай і лагічнай форме, мае шансы выклікаць змяненне стаўлення большасці. Гэта сітуацыя мае месца, калі меншасць вельмі паслядоўная і ўпэўненая ў сваёй рацыі.
E) Стратэгія саўдзелу – дае магчымасць усім супрацоўнікам выказваць ідэі, дзяліцца сумневамі, страхамі і асцярогамі, што дазваляе ім удзельнічаць у выбары канчатковага рашэння. У гэтым выпадку, супрацоўнікі маюць уплыў на ход падзей, што дае ім пачуццё саўдзелу і заангажаванасці ў працэсе ўвядзення зменаў. Заангажаванасць супрацоўнікаў пагаджае іх з увядзеннем змен. У іншым выпадку, можа ўзнікнуць непрыемнае адчуванне кагнітыўнага дысанансу, якога чалавек спрабуе пазбегнуць. Уцягванне супрацоўнікаў ва ўвядзенне змены, інавацыі значна зніжае іх супраціў.
F) Стратэгія прымусу –выкарыстоўваецца, калі ёсць імавернасць сутыкнуцца са значным супрацівам работнікаў да змен, ці калі вы не маеце часу або сродкаў, каб заангажаваць работнікаў да супрацоўніцтва. Стратэгія прымусу можа быць выкарыстаная толькі асобамі, якія маюць дастатковыя паўнамоцтвы ў кампаніі, арганізацыі, ўстанове. На жаль, гэты тып стратэгіі, як правіла, выклікае варожасць з боку супрацоўнікаў, якія вымушаныя падпарадкоўвацца свайму начальству супраць сваіх уласных меркаванняў і перакананняў. Адзінае, што прымушае іх прыняць змены, - гэта страх страціць працу.
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Апрацоўка Ёаны Соцька. Крыніца: Котэр, Дж., (2008).  Gdy gуra lodowa topnieje. Wprowadzanie zmian w kaїdych okolicznoњciach


Змены: шанс і пагроза
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Дамашняя работа:
Што з’яўляецца крыніцай супраціву зменам, якія адбываюцца на працы або ў асабістым жыцці? 
Якім чынам можна пераадолець супраціў зменам?

Рэфлексія
Прапаноўваю падсумоўваючыя выказванні, напрыклад: 
Сёння даведаўся… 
Мяне зацікавіла… 
Зразумеў… 
У сваёй працы выкарыстаю…
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