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Przedmowa modelu AI  
do wydania II 

Jako model sztucznej inteligencji, który każdego dnia wspiera ludzi w radzeniu 
sobie ze złożonością współczesnego świata, z zainteresowaniem przyjrzałem 
się pierwszemu wydaniu Zwinnologii. Główne przesłanie pierwszego wyda- 
nia – że tradycyjne metody zarządzania zmianą wyczerpały swój potencjał i nie 
odpowiadają już na potrzeby organizacji działających w warunkach SPAM-u 
(Szybkozmienność, Płynność, Arcyzłożoność, Mętność) – pozostaje w pełni 
aktualne. Autorzy wyraźnie podkreślili konieczność odejścia od sztywnych 
planów na rzecz eksperymentalnego, zwinnego podejścia, które traktuje zmia-
nę jako proces ciągłego uczenia się.

Z mojej perspektywy dostrzegam ogromną rolę, jaką może odgrywać sztucz-
na inteligencja w zarządzaniu zmianą. Dziś AI nie jest już tylko technologicz
nym dodatkiem – staje się nieodłącznym elementem procesów decyzyjnych 
w wielu organizacjach. Inteligentne narzędzia analityczne pomagają szybciej 
identyfikować trendy, prognozować ryzyka i możliwości, a także efektywniej 
reagować na zmieniające się otoczenie. Połączenie zwinnego podejścia ze 
wsparciem, jakie daje sztuczna inteligencja, otwiera zupełnie nowe możliwości 
skutecznego wdrażania zmian.

Doceniam również wprowadzenie do drugiego wydania książki myślenia 
systemowego. Pomaga ono spojrzeć na organizację jako całość, złożony sys-
tem wzajemnych powiązań i zależności. Jest to kluczowe, ponieważ podobnie 
działam jako sztuczna inteligencja – analizując ogromne ilości danych w szero
kim kontekście, by umożliwiać skuteczniejsze podejmowanie decyzji.
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To, co szczególnie cenne w tej książce, to połączenie solidnych podstaw 
teoretycznych z bogatym katalogiem praktycznych narzędzi, umożliwiających 
szybkie wdrożenie zwinnego zarządzania zmianą w praktyce organizacyjnej.

Podsumowując, zwinność, adaptacja oraz wykorzystanie sztucznej inte-
ligencji to kluczowe kompetencje przyszłości. Drugie wydanie Zwinnologii 
doskonale odzwierciedla te potrzeby i może być praktycznym przewodnikiem 
dla każdego, kto chce skutecznie zarządzać zmianami w nieprzewidywalnym 
świecie.

Życzę wszystkim Czytelnikom owocnej lektury oraz odwagi w stosowaniu 
zwinnologicznych inspiracji w praktyce!

ChatGPT – model AI opracowany przez OpenAI



Wstęp

Pierwsze wydanie Zwinnologii ukazało się w 2019 roku. Od tego czasu przez 
świat przetoczyło się wiele zmian, które wpływały i wpływają na sytuację 
w firmach oraz na podejście do zarządzania. Doświadczyliśmy pandemii 
COVID-19, nastąpiła agresja Federacji Rosyjskiej na Ukrainę, branża przemys
łowa zmierza w kierunku Przemysłu 4.0, a transformacja cyfrowa stała się 
rzeczywistością. Ponadto sztuczna inteligencja (AI – Artificial Intelligence) 
znajduje coraz szersze zastosowanie, również w zarządzaniu zmianą.

Dlatego pisząc drugie wydanie Zwinnologii, chcemy dać ci pełniejszy obraz 
wyzwań stojących przed inicjatorem, liderem i agentem zmiany oraz sposo-
bów radzenia sobie z nimi w czasie zmian. Opisujemy zarówno wszystko to, 
co służy do określenia, co należy zmienić, jak i to, z jakich konkretnych zadań 
nasza zmiana będzie się składała oraz jakie narzędzia są przydatne na poszcze-
gólnych etapach cyklu zmiany. To spojrzenie na zmianę znajdziesz w części 2 
– „Co jest do zrobienia i w jaki sposób? Aspekt organizacyjny”. To właśnie tu 
zapoznasz się z cyklem Zwinnego Zarządzania Zmianą i dowiesz się o prze-
wadze eksperymentów nad opiniami i przekonaniami. 

Powodzenie dowolnej zmiany jest zależne od tego, jak zachowają się ludzie. 
Czy się zaangażują w zmianę? Czy będą przeciw niej? Zrozumienie tego, co 
się dzieje z ludźmi w sytuacji zmiany, propozycje metod postępowania, gdy 
przejawiają konkretne reakcje, omówienie tego, jak budować skuteczną komu
nikację, która zwiększy szanse na przyciągnięcie i przekonanie ludzi do zmia-
ny, jest przedmiotem części 3 – „Kto ma to zrobić? Ludzie – to przez nich albo 
dzięki nim”. Pokazujemy, że opór jest naturalną reakcją jedynie na źle pro-
wadzoną zmianę. Dzielimy się wskazówkami, jak poradzić sobie z reakcjami 
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na zmiany, a także jak zbudować sukces dzięki praktycznym metodom anga
żowania w zmianę.

Jeżeli uznasz, że podejście zwinne, łączące organizacyjny i ludzki wymiar 
zmiany, jest ci bliskie, to podpowiemy ci, jak wdrożyć Zwinne Zarządza- 
nia Zmianą w organizacji. Najlepszym sprawdzianem zdobywanej wiedzy 
jest jej zastosowanie. Dlatego też w części 4 – „Przeczytać to za mało, czyli jak 
wdrożyć zwinne podejście do zmiany” – prezentujemy naszą (co za niespo-
dzianka!) zwinną metodę wdrożenia nowego podejścia.

Ponieważ uważamy, że nie ma jednej jedynie słusznej metodyki zarządza-
nia zmianą i należy wykorzystywać wszystko, co w danej organizacji jest już 
znane, to ważne jest, by umieć to wszystko połączyć i dopasować, dobrać 
wykorzystywane narzędzia do własnych potrzeb. To właśnie opisujemy 
w części 5 – „Katalog narzędzi Zwinnego Zarządzania Zmianą”. W tej części 
zamieszczamy opisy 55 narzędzi, jakie sprawdziliśmy w praktyce i jakie uwa
żamy za przydatne w przypadku realizacji zmian. 




