Pingwiny Gor g
czyli 8 krokow ktére warto uwzgl ednié aby
skutecznie wdro zy¢é CMMS

Pingwiny Goéra — tytut artykutu nawigzuje bezposrednio do ksigzki J.Kotter'a , Gdy gora lodowa topnieje” .
Jest to bajka opowiadajgca historie grupy pingwinow, ktére w obliczu zmian klimatycznych i zwigzanym z
tym zanikaniem obszaréw lodowych, na ktoérych dotychczas zyly, muszg podja¢ wysitek zmiany
dotychczasowego postrzegania rzeczywisto$ci i dokona¢ wielu, wielu zmian, aby zabezpieczyé dalsze
istnienie kolonii ... ot taka sobie bajka. Ale co ma ona wspdlnego z systemami CMMS? ...zobaczmy

Ale w kazdej bajce zawsze jestto COS, co mozna nazwaé ukrytg madroécig zyciowg — czyli zbiorem
najlepszych rozwigzan, komentarzem lub niemal instrukcjg postepowania w okreslonej sytuaciji.

Zatem poszukajmy tego CZEGOS w bajce Kottera :

Grupa pingwindw => pracownicy zaktadu produkcyjnego

W obliczu zmiana klimatycznych => zmiany na rynkach lokalnych / $wiatowych

Zanikanie obszaréw lodowych => kurczenie sie rynkéw zbytu ( popytu )

Na ktorych dotychczas zyly => system zarzgdzania / organizacji, ktéry z coraz wiekszym trudem moze
sprostaé nowej sytuacji rynkowej

Podja¢ wysitek zmiany => strategiczne decyzje , w tym rowniez w obszarze obstugi technicznej
Dokona¢ wielu zmian => zaplanowac¢ / wdrozy¢ nowe narzedzia, adekwatne do zmienionej sytuacji

Réwniez osoba autora tej bajki jest nietuzinkowa — John Kotter jest wybitnym ekspertem w dziedzinie
przywdédztwa i zarzadzania zmiang. Wykfada w Harward Business School. Jest autorem wielu cenionych
ksigzek biznesowych, ktére staly sie bestsellerami. Profesor Kotter prowadzi wyktady i seminaria na catym
Swiecie .

Srodowisko w ktérym funkcjonuje przedsiebiorstwo nieustannie sie zmienia — sg to zmiany gospodarcze,
spoteczne, kulturowe, ekologiczne, polityczne , technologiczne ... itd. Nie wszystkie jednak zmiany
powodujg koniecznos¢, jednoczesnej zmiany dotychczasowej organizacji firmy. Organizacja musi by¢
odporna na krétkoterminowe wahania otoczenia biznesowego. Lecz obecnie doswiadczamy czegos$
innego — tempo i zakres zmian nie jest juz tylko kaprysem rynku , lecz procesem cigglym. Zauwazenie
niedostatkéw w swojej organizacji dla bystrego menedzera nie jest trudne, lecz ogtoszenie, iz potrzebne
sg zmiany, iz obecna organizacja nie pracuje sprawnie i wydajnie, jest zadaniem znacznie trudniejszym.
Wymaga to otwartego umystu na nowe rozwigzania, nowe doswiadczenia i nowe narzedzia oraz sity i
determinacji przywodcy. Zmiana w obszarze zarzadzania dzialem utrzymania ruchu (DUR), a takg na
pewno jest wdrozenie systemu CMMS, podlega tym samym zasadom strategii zarzgdzania zmiang, co
problem pingwinéw. | zdradzajgc niestety, zakonczenie tej fascynujgcej opowiesci, dodam, iz pingwinom
sie udato.

Wiec co takiego wiedzg pingwiny, iz ich projekt zakonhczyt sie sukcesem - a brakuje nam, bowiem patrzac
na wyniki ankiet dotyczacych zasadnosci i skutecznosci wdrazanych projektéw CMMS w polskich
przedsiebiorstwach , okoto 30% respondentéw mowi o nieudanym wdrozeniu, a kolejne 20% w ogdle nie
widzi potrzeby wdrazania zmian w tym obszarze !.

Ot6z strategia zarzgdzania zmiang przewiduje przejscie przez szereg etapéw. J. Kotter ze swoim
zespotem przeanalizowat ponad 800 przypadkéw wdrazania znaczgcych zmian w firmach na catym
Swiecie. Okazalo sie, iz ok. 70% przypadkéw wdrozenia zmiany byto nieudanych. A tam gdzie odniesiono
sukces postepowano mniej wiecej zgodnie, wedtug kolejnych krokéw. J.Kotter opracowat Mape Drogowg (
lub podpatrzyt jak to robig pingwiny — ale tego nigdy sie nie dowiemy ), ktéra zawiera 8 wskazéwek, jak 8
znakéw drogowych , aby pewnie zmierzac i dotrze¢ do celu.



Krok 1- Wywotaj poczucie koniecznosci podjecia dziatan

Przecietny pracownik na co dzieh czuje sie komfortowo w swoich warunkach, bowiem porusza sie w
znanym srodowisku, nawet jesli wystepuje wiele niedogodnosci . Nie jest mu tatwo uswiadomi¢ sobie, ze
zagrozenie jest realne i sie zbliza, ze trzeba dzialaé¢ juz teraz. Punktem krytycznym jest ujawnienie sie
liderai "gtosne powiedzenie”, iz praca w obecnych warunkach i sytuaciji jest nie do zaakceptowania na
diuzszg mete. Przedstawiajgc oczywiscie obiektywne dowody, uzasadniajgce konieczno$¢ podjecia
zmian.

Krok 2- Stwérz zespot kierujgcy. Upewnij sie, Ze istnieje wystarczajgco silna Grupa, ktéra moze
pokierowa¢ procesem wprowadzania zmian.

Zasada lawiny. Poczatkowo jest to jeden dwa kamyki. Jednak, aby lawina mogta trwale zmienié krajobraz,
musi porwac za sobg masy. Zmiana musi by¢ wspierana przez jak najszerszg grupe pracownikéw. Lider
nadaje kierunek, zmiany tworzy zespét. Konieczne jest zaangazowanie wszystkich pracownikéw zespotu
UR ( najczesciej s to zespoty kilku — kilkunasto osobowe, wiec dotarcie z informacjg do kazdego z nich
nie jest problemem ). Konieczne jest ich faktyczne pozyskanie i zaangazowanie. Ten etap jest kluczowy
dla powodzenia projektu wdrozenia CMMS - dotychczasowe zte doswiadczenia pracy w zespotach,
istniejgca kultura organizacyjnej i techniczna ( lub jej brak ), panujacy system wartosci premiujgcy role
jednostki bedzie paralizowat prace zespotu. Wybierajgc czlonkéw grupy uderzeniowej nalezy pozyskac
osoby, ktorych dotychczasowe postepowanie pozwala im zaufac.

3. Opracuj wizje i strategie zmian. Wyjasnij na czym bedzie polegata r6znica pomiedzy przyszioscig a
przeszioscig i w jaki spos6b mozna urzeczywistnié wizje przysziosci.

Nie da sie podgzac za zmiang, jezeli nie wiesz, dokad zmierza. Jezeli nie potrafisz przedstawié¢ wizji
rozwoju DUR w ciggu 5 minut, to znaczy, ze nie jestes gotowy na jej wdrazanie. Wizja nadaje sens
planowanym zmianom, jakich wymaga sie od pracownikow, tworzac jasny i pozadany obraz do jakiego
celu zmierza organizacja. Dostarcza réwniez energii, poczucia zaangazowania czy nawet dumy z
uczestnictwa w procesie zmian oraz integruje zespot.

4. Przekaz wizje i zdobgdz poparcie. Upewnij sie, Ze jak najwiecej 0séb rozumie i akceptuje wizje oraz
strateqie.

Sa trzy sposoby niewtasciwego komunikowania wizji.

1. Organizuje sie jedno spotkanie lub wysyta pojedynczego maila z informacjg o wizji i tyle. Tylko
niewielka grupka ludzi rozumie nowa wizje.

2. Jedynie lider zmiany organizuje spotkania, na ktérych komunikuje wizje, ale pracownicy nie kupujg jej.
3. Duzo wiekszy wysitek jest ktadziony w komunikowanie wizji, natomiast sami pomystodawcy nie
zachowujg sie zgodnie z nig. Przekaz przestaje by¢ wiarygodny.

Bez wsparcia pracownikow nie da sie wdrozy¢ systemu CMMS ( nie mam na mysli instalacji
oprogramowania ). Muszg oni zostac¢ przekonani do nowego podejscia. Poza tym komunikacja to nie tylko
stowa, ale i czyny. Trzeba by¢ spojnym i konsekwentnym, aby by¢ przekonujgcym.

5. Zmobilizuj wszystkich do dziatania. Usun jak najwiecej barier, aby Ci, ktérzy chcg urzeczywistnia¢ wizje,
mogli to robic.

W trakcie realizacji projektu CMMS pojawiajg sie problemy, ktére czasem trudno pokona¢. Konieczne jest
czeste wsparcie ze strony zespotu i lidera jako ciggnacej lokomotywy. W przeciwnym przypadku zmiany
nie zajda. Nalezy réwniez zwrGci¢ uwage na oddziatywania pracownikow, ktorzy nie wspierajg zmiany.
Dotyczy to z jednej strony 0séb, ktére sg przeciwne zmianie poniewaz jej efekty mogg zagrazac ich
pozycji, nie wierza oni w skutecznos$¢ podejmowanych dziatan, itd. Uwzglednic trzeba réwniez tych
pracownikow, ktorzy formalnie nie wspierajg jej w swoim codziennym dziataniu, powielajgc stare wzorce
zachowan - wyraznie sprzeczne z przyjetg wizja.




6. Osigqgaj krotkookresowe sukcesy.

Wdrozenie CMMS moze fatwo straci¢ dynamike realizacji. Zmiana z reguty wymaga diugiego czasu, a
ludzie nie wyruszg w droge, jezeli nie zobaczg sukcesu w krotkiej perspektywie. W pewnym momencie
zbyt wielu ludzi moze sie poddaé. Podzielenie projektu na etapy i angazowanie wielu oséb pozwoli na
celebrowanie kolejnych, czastkowych sukceséw, zapewniajgc staty doptyw zaangazowania w kolejnych
krokach.

7. Nie spoczywaj na laurach. Po pierwszych sukcesach nie ustawaj w inicjowaniu kolejnych zmian, dopdki
wizja nie przerodzi sie w rzeczywistos¢.

Kulture organizacyjng / techniczng buduje sie przez wiele lat, jezeli po roku od rozpoczecia projektu
CMMS przestaniemy stale kontrolowaé przebieg nowych proceséw, moze sie okazac, ze sg za stabo
ugruntowane w postawach i w podobnym czasie wyparujg — np. priorytet zadan prewencyjnych. W
przypadku spowolnienia lub zatrzymania projektu , niezwykle trudno bedzie odzyskaé utracone zaufanie i
zaangazowanie kogokolwiek.

8. Stworz nowa kulture. Upewniaj sie, ze ludzie postepujg w oczekiwany sposob, dopoki nowe metody
postepowania nie zastgpig starych, ugruntowanych zwyczajow.

Ostatecznie mozna uzna¢ projekt CMMS za wdrozony, gdy nowy styl, rodzaj, sposéb pracy uznawany jest
za wlasciwy i powszechny. Gdy pracownicy ,stare” podejscie uznajg za niewtadciwe, nieefektywne i
szkodliwe, a wrecz $mieszne. Ludzi muszg dostrzec, iz nowa organizacja przynosi korzy$ci w wyniku
nowego sposobu pracy ich samych. Utrwalenie nowego stylu pracy moze wymagac zmian kadrowych.

Podsumowanie

Nalezy podkresli¢, iz sukces wdrozenia CMMS wymaga "usamodzielniania" sredniej kadry DUR ( mistrz /
lider / brygadzista ) i dgzenia do ksztattowania i rozwijania zdolnosci przywédczych na tych ,liniowych
stanowiskach ,.Wymaga to jednak zmiana stylu zarzadzania. Budowa nowych wartosci i wzoréw
postepowania w kulturze organizacyjnej DUR wymaga przeanalizowania codziennego funkcjonowania
organizacji pod katem biezgcych proceséw i skonfrontowania ich z pozgdanym obrazem. To z kolei
pozwoli na opracowanie niezbednego planu wdrozenia.

Opisana powyzej strategia wdrazania zmian jest wiedzg og6lnodostepna, tak bardzo dostepng , iz nawet
pingwiny nie miaty trudnosci z jej pozyskaniem, zrozumieniem i wdrozeniem.



