1. Prolog

1.1. SEWOL

Woo-Dong stata na mostku, obserwowata wciaz trwajgcy pospieszny zatadunek, za-
ciskajgc zmarznigte dtonie na porgczy. Zimny wiatr smagat jej twarz, a krople ostrego
deszczu wdzieraty sie pod kotnierz kurtki. Zaledwie chwile wczesniej udato sie zato-
dze promu zakwaterowac uczestnikéw rejsu. Tym razem byto to az 350 uczniéw
zmierzajgcych na wyspe Tang Wong, ktdrzy jak co roku chcieli $wietowac tam zakon-
czenie roku szkolnego.

Widzac ich roze$miane beztroskie twarze i wstuchujac sie przez chwile w gtosne roz-
mowy, przez moment pozazdro$cita im beztroski, wspominajac wtasne licealne wy-
prawy. Jednak zimno i ostre pokrzykiwania dokeréw szybko przywrdcity jg do rzeczy-
wistosci.

»Musimy sie spieszy¢, mamy juz ponad pigciogodzinne opdznienie!” — ponaglita sie-
bie, przypominajac sobie reprymende kapitana Lee Joon-seoka, ktéry moment wcze-
$niej zlecitjej przyspieszenie zatadunku. Pogoda na przetomie marca i kwietnia na Mo-
rzu Potudniowochinskim byta nieprzewidywalna, co tylko zwiekszato jej niepokéj. Za-
rzad ,,Liyeen Transportation” do ktérego nalezat prom, nieustannie naciskat na kapi-
tana, a za jego posrednictwem na Woo-Dong, aby przyspieszyli zatadunek. Kazde
opdznienie kosztowato, a kazda odwotana podréz oznaczata liczne telefony z za-
rzadu, ktére coraz czgsciej odbierata w imieniu kapitana.

Prom Sewol, na ktérym Woo-Dong szlifowata swoje kompetencje jako pierwszy ofi-
cer, nie byt nowy. Wybudowany pod koniec lat dziewigédziesigtych w jednej z chin-
skich stoczni, niemal wystuzyt juz swoje lata, przewozac setki ton towaréw. Odku-
piony przez ,Liyeen Transportation” w 2001 roku zostat pospiesznie przebudowany
na prom towarowo-pasazerski, co umozliwito tgczenie tras zaopatrzeniowych z prze-
wozem oséb. Takie rozwigzanie byto optacalne dla przewoZnika, dywersyfikujgc moz-
liwosci, ale jednoczesnie oznaczato, ze prom byt wolniejszy i drozszy w utrzymaniu.
Zblizata sie 6:00, godzina, o ktérej prom powinien wyptyngé. Woo-Dong coraz bardziej
niepokoita sie, ze zatadunek sie ,wlecze”, co skrdci i tak juz kurczace sie okienko po-
godowe. Swiadoma, ze kazde opéznienie sprowadzi na nig kolejne ,trudne rozmowy”
oraz narzekania kapitana, pogonita przez krétkofaléwke szefa zatadunku, informujgc
go o kurczacych sie rezerwach czasowych.

Woo-Dong pracowata na Sewol juz kilka lat, lecz jej marzeniem byto zdobycie licencji,
ktéra umozliwitaby przeniesienie sie na wieksze jednostki. Do realizacji tego marze-
nia brakowato jej juz zaledwie kilku rejséw.

»Wszystko gotowe, pierwszy oficerze!” — gtos szefa zatadunku, w krétkofaléwce wy-
rwat jg z krétkiej zadumy. Odetchneta z ulgg i wydata polecenia zatodze. Prom z nie-
wielkim tylko nieszczescie opdznieniem opuscit port w Tan-Ho. Po drodze Sewol, ja
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wiele innych jednostek ptywajgcych w tym regionie, nie zawijat do innych portéw. Za-
tadowany kontenerami, ktérych przeznaczeniem byt port w Man-Go, miat przed sobg
niemal dziesieciogodzinng podréz przez otwarte, rozlegte i o tej porze roku czesto nie-
spokojne akweny. Prom nie miat tez ming¢ innych jednostek, ktére wybieraty bardziej
przybrzezne szlaki.

O 7:30 Woo-Dong, pewna, ze w poblizu nie ma innych jednostek, wydata polecenie
gtéwnemu mechanikowi, aby zwiekszyt predkos¢ z 15 do 25 weztéw. Morze byto nie-
spokojne, a meldunki meteo nieubtaganie zapowiadaty pogorszenie pogody. Chciata
jednak zaoszczedzi¢ czas, przewidujac, ze zatadunek w Man-Go réwniez moze sie
przedtuzyé. Stojacy obok niej na mostku mechanik, zwrécit jej uwage na pogarszajaca
sie pogode, ale po naciskach wykonat polecenie.

Woo-Dong zastanowita sie przez moment, czujac cigzar decyzji.

»Musimy zaryzykowaé,” odparta w koricu, cho¢ gtos jej lekko drzat. ,,Kazda minuta jest
na wage ztota. Jesli sie¢ spdznimy, zatadunek w Man-Go moze si¢ jeszcze bardziej
przedtuzyé. A wtedy bedziemy mieli jeszcze wieksze problemy.”

Mechanik wziat gteboki oddech. ,,Rozumiem, ale musisz wiedzie¢, ze to ryzyko moze
sie nie optaci¢. Pogoda na Morzu Potudniowochifiskim o tej porze roku bywa na-
prawde zdradliwa.”

Woo-Dong westchneta, patrzgc na wzburzone fale za oknem. Wiedziata, ze mechanik
ma racje, ale presja ze strony zarzadu byta ogromna.

»Musimy to zrobié¢,” powiedziata w konicu stanowczo. ,,Wykonaj.”

Mechanik spojrzat na nig jeszcze raz, po czym skinat gtowa. ,,Zrozumiatem, pierwszy
oficerze. Zwigkszam predkos$é do 25 weztéw.”

Woo-Dong obserwowata, jak mechanik wykonuje polecenie, czujac, jak serce bije jej
mocniej. Wiedziata, ze podjeta ryzyko, ale nie miata innego wyboru. Czas byt jej naj-
wiekszym wrogiem, a kazda minuta opdZnienia mogta kosztowac jg nie tylko marze-
nia, ale i zycie tych mtodych ludzi na poktadzie.

,Oby to byta dobra decyzja,” pomyslata, zaciskajgc zmarzniete dtonie na poreczy.
»Musimy dotrze¢ do Man-Go na czas, za wszelkg cene.”

O 7:45 Sewol prut juz fale niemal z petng predkoscia, jakie umozliwiaty silniki. O 7:50
Woo-Dong, kierujgc sie nowymi wskazaniami meteo oraz upewniwszy si¢ jeszcze raz,
ze w poblizu nie ma innych jednostek, wydata polecenie skretu w prawo, aby skiero-
wacé prom na spokojniejsze wody. W tym czasie wiekszo$¢ pasazeréw byta w swoich
kajutach. Tylko nieliczni, gtéwnie opiekunowie mtodziezy, niemrawo rozpoczynali
dzien w kantynie, przy porannej kawie, oczekujac z niktg nadziejg na spotkanie swoich
podopiecznych o tak wczesnej godzinie.

,Czy jestes pewna, ze to bezpieczne?” zapytat mechanik z niepokojem spogladajac
na wzburzone morze.

»Tak, prosze sie nie martwi¢. Wszystko jest pod kontrola,” odparta Woo-Dong, cho¢
sama czuta niepokdj.



O 7:55 prom wszedt w ostry skret. Kiedy manewr dobiegat korica, jednostka silnie
wstrzgsnetoirozlegt sie gtuchy toskot uderzenia. Woo-Dong wydata polecenie spraw-
dzenia, co sig stato, jednoczesnie zarzadzajgc kontynuacje manewru skretu, chcac
wyréwnac jednostke, ktéra nagle lekko przechylita sie na lewa burte.

0 8:00 na mostku pojawit sie zaspany kapitan Lee Joon-seok, zagdajgc wyjasnien. W
tym czasie przechyt Sewola wzrést do niebezpiecznych 15 stopni. Kapitan przejat do-
wodzenie. Nakazat zatrzymanie promu i udat sie na osobistg inspekcje tadowni. Idac,
napotykat réwnie zaspanych jak on mtodych pasazeréw. To wtasnie wtedy przez krét-
kofaléwke wydat polecenie, aby przez wewnetrzny kanat nada¢ komunikat o koniecz-
nosci pozostania w kabinach. Komunikat ten, powtarzany wielokrotnie, przyczynit sie
po6zniej do pogtebienia tragedii promu.

Wizja lokalna ujawnita, ze sytuacja byta bardziej powazna niz mogto sie wydawac.
Przechyt zwiekszat sig, a kolejno uwalniane w ten sposéb kontenery przyspieszaty ten
proces. Powréciwszy na mostek o 8:15, Lee Joon-seok skontaktowat sie z zarzagdem
»Liyeen Transportation” i po dziesigciominutowej rozmowie wydat polecenie ogto-
szenia akcji ratunkowej i opuszczenia promu. W tym czasie przechyt wynosit juz nie-
mal 25 stopni i dopiero wtedy kapitan oraz Woo-Dong uswiadomili sobie, ze przechy-
lanie sie promu uruchamia automatyczny system blokujacy drzwi od wszystkich ka-
jut, jako element systemu przeciwzalewowego.

Dopiero o0 8:25 jednostka strazy przybrzeznej w Quan-Ling otrzymata informacje o sy-
tuacji. Okazato sie jednak, ze nie jest przygotowana do podjecia akcji ratunkowej z po-
wodu braku $migtowca. Akcje przekierowano do osrodka w Ulsan, skad o 8:45 wyle-
ciat Smigtowiec, a dziesig¢ minut pdézniej wyptynety trzy jednostki ratownicze.
Pilotom, ktérzy na miejsce przybyli o 9:05, ukazat sie tragiczny obraz: prom byt prze-
chylony o niemal 45 stopni. Udato sie spuscic tylko niewielka cze$¢ pontondw ratun-
kowych, co spowodowato, ze tylko nieliczni, ktérym udato sie wydostac¢ z promu, zdo-
tali sie do nich dostaé. Gdyby kapitan rozpoczat akcje ratunkowa wczesniej, istniataby
szansa na uratowanie wszystkich pasazeréw.

Kiedy 0 9:20 na miejscu pojawity sie pierwsze nawodne jednostki strazy przybrzeznej,
akcja ratunkowa mogtaby dobiega¢ korica. Prom tonat, lezgc na boku, a przybyli ra-
townicy skoncentrowali si¢ jedynie na pomocy dryfujgcym w wodzie. W tym samym
czasie czes¢ wcigz uwiezionych prébowata zwrdécié uwage ratownikéw lub podejmo-
wata samodzielne dziatania, aby wydostac¢ sie z putapki, jakg okazaty sie kajuty.
Ostatecznie, o 10:05 Sewol, odwrdciwszy sie stepka do gory, zatonat. W tej sytuacji
ogtoszono zakonczenie akcji ratunkowej.

Z 350 uczniéw udato sie uratowaé jedynie 165. Zycie stracito 185 licealistow. P6z-
niejsze sledztwo wykazato, ze straz przybrzezna otrzymata wczesniejszg niz ta od ka-
pitana informacje o sytuacji promu. Jeden z uczniéw wykonat telefon do rodzicéw, a
ci przekazali informacje strazy przybrzeznej, ktéra oczekiwata jednak na potwierdze-
nie zgtoszenia przez kapitana.



0O 11:30 do bazy strazy przybrzeznej w Ulsan przybita pierwsza jednostka z uratowa-
nymi. Znajdowata sig¢ wsrod nich Woo-Dong oraz kapitan Lee Joon-seok. Uratowano
réwniez wszystkich pozostatych cztonkéw zatogi Sewol.

Katastrofa promu Sewol miata miejsce 16 kwietnia 2014 roku u wybrzezy Korei Potu-
dniowej. Prom przewozit 476 pasazeréw, w tym 325 uczniéw ze szkoty sredniej Dan-
won. W wyniku katastrofy zgineto 304 osoby, w tym wielu uczniéw. Kapitan oraz
czes¢ zatogi promu Sewol byli oskarzeni o zaniedbania, ucieczke z tongcego statku
oraz pozostawianie pasazeréw na pastwe losu. Oskarzeni byli réwniez o nieprawi-
dtowe postepowanie w sytuacji kryzysowej i niewtasciwe zabezpieczenie tadunku.

Kapitan Lee Joon-seok poczatkowo zostat skazany na 36 lat wiezienia za zaniedbania.
Po pdzniejszej apelacji sad uznat go winnym "morderstwa przez zaniedbanie", zwigk-
szajagc kare do dozywotniego wiezienia. Trzech starszych oficeréw zostato skazanych
na kary od 15 do 30 lat wiezienia. Pozostali cztonkowie zatogi otrzymali wyroki od 5
do 20 lat wiezienia za r6zne zarzuty zwigzane z zaniedbaniami i niewtasciwym poste-
powaniem podczas katastrofy. Podczas procesu ustalono, ze zatoga, w tym kapitan,
opuscita prom jako pierwsza, nie udzielajgc pasazerom odpowiednich instrukcji ani
pomocy.

Kapitan Lee Joon-seok, zamiast zarzadzi¢ ewakuacje, nakazat pasazerom pozostanie
na miejscach, co przyczynito sie do wiekszej liczby ofiar. Zarzucono mu réwniez nie-
prawidtowe zarzadzanie tadunkiem na poktadzie, co mogto przyczyni¢ sie¢ do destabi-
lizacji promu i jego przewrécenia sie.

Sledztwo wykazato, ze zatoniecie promu Sewol miato wiele ztozonych przyczyn, ktére
razem przyczynity sie do katastrofy. Prom zostat przebudowany w 2012 roku, aby
zwiekszy¢ tadownos¢ oraz mozliwos¢ przewozenia wiekszej liczby pasazeréw. Do-
dano wiecej kabin pasazerskich, co wptyneto negatywnie na stabilno$¢ promu. Do-
danie dodatkowych kabin podniosto $rodek ciezkosci statku, co uczynito go bardziej
podatnym na przechyty.

W wyniku przebudowy zmniejszono réwniez przestrzer balastowa, co wptyneto na
zdolno$¢ promu do utrzymania stabilno$ci. Prom przewozit znacznie wiecej tadunku
niz dopuszczano. W dniu katastrofy prom miat na poktadzie 2142 ton tadunku, pod-
czas gdy maksymalna dopuszczalna waga wynosita jedynie 987 ton. Ladunek ten nie
byt prawidtowo zabezpieczony. Niewtasciwe rozmieszczenie i mocowanie kontene-
réw spowodowato przesuniecie sie tadunku podczas manewrdéw, co przyczynito sie
do szybkiej destabilizacji promu.

Zatoga promu nie byta odpowiednio przeszkolona w zakresie procedur awaryjnych i
ewakuacyjnych. Kapitan nie przeprowadzit odpowiednich ¢wiczen ani szkolen, ktére
sg niezbedne do skutecznego zarzgdzania sytuacjami gwattownej zmiany.

Sledztwo wykazato réwniez, ze popetniono powazne btedy podczas manewrowania
promem, co doprowadzito do jego przechytu. Kapitan Lee Joon-seok przekazat Woo-
Dong dowodzenie promem wydat rozkaz skretu, ktéry okazat sie zbyt gwattowny, bio-
rgc pod uwage ciezki i niewtasciwie roztozony tadunek. Przepisy w tym zakresie byty
jednoznaczne i méwity, ze kapitan powinien by¢ na mostku i dowodzi¢ jednostka.
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Kiedy prom ciggle niebezpiecznie przechylat sie, zatoga opdzniata decyzje o ewakua-
cji pasazerdéw, a kapitan nakazat pasazerom pozostanie w kajutach, co ostatecznie
uniemozliwito im opuszczenie statku.

Na poktadzie Sewol brakowato odpowiednich procedur awaryjnych i sprzetu ratunko-
wego. Wiele z todzi ratunkowych nie zostato uzytych lub nie byto w petni sprawnych.
Komunikacja pomiedzy zatoga, a pasazerami byta chaotyczna i niejasna, co przyczy-
nito sie do zamieszania i paniki.

Sledztwo wykazato réwniez, ze prom przeszedtinspekcje jedynie dzieki zabiegom ko-
rupcyjnym i niedopatrzeniom ze strony urzednikéw, co pozwolito na jego eksploatacje
mimo nieprawidtowosci w zakresie budowy i eksploatacji.

Katastrofa Sewol, cho¢ przerazajgca w swoim przebiegu i konsekwencjach, dosko-
nale ilustruje system, ktéry w obliczu gwattownej zmiany nie potrafi ani dostrzec
zmian w otaczajgcym srodowisku, ani skutecznie regulowac wtasnych dziatar w nie-
przewidywalnych warunkach. W tym przypadku prom stanowi metaforyczny obraz
systemu organizacyjnego, gdzie sam statek symbolizuje formalne aspekty dziatania,
a jego zatoga — spoteczne. Oba te elementy muszg harmonijnie wspétpracowac, aby
organizacja mogta adaptowac sie do dynamicznie zmieniajacych sie warunkéw oraz
osiggac zamierzone cele.

W przypadku promu Sewol wyraznie widoczne byty braki w obu podsystemach. For-
malne procedury dziatania byty niekompletne lub nieprzestrzegane, co skutkowato
niezdolno$ciag do adaptacyjnego reagowania i uczenia sie zaréwno na poziomie indy-
widualnym, jak i zespotowym, prowadzac do tragicznych konsekwencji. Podsystem
spoteczny, obejmujacy interakcje miedzy pracownikami oraz ich motywacje, byt w
przypadku Sewol wyjgtkowo staby. Brak komunikacji, ograniczona koordynacja oraz
nieumiejetnos¢ podejmowania decyzji ujawnity powazne ograniczenia w dziataniu.
Katastrofa Sewol ukazuje, jak wazne jest ciggte uczenie sig¢ i adaptacja do zmieniaja-
cych sie warunkéw. Zaréwno podsystem formalny, jak i spoteczny muszg by¢ dobrze
zdefiniowane, ale jednoczesnie elastyczne i gotowe do nieustannego doskonalenia.
Wspoétczesne organizacje coraz czesciej przypominajg prom Sewol, ktéry przemierza
niespokojne morza nieustajgcych transformacji. W obliczu dynamicznie zmieniajg-
cego sig otoczenia musza wykazacé sie nie tylko zrecznoscig w tworzeniu formalnych
warunkoéw dziatania, lecz réwniez elastycznoscig w budowaniu i zarzadzaniu rela-
cjami spotecznymi, ktére sg kluczowe dla wewnetrznej sprawnosci.

Analizy i symulacje wykonane w trakcie procesu zatogi Sewol ujawnity, ze wadliwe
dziatania systemu byty spowodowane nie tylko operacjami realizowanymi przez za-
toge, ale réwniez przez szersze otoczenie, ktére wptywato na skrajnie patologiczne
zachowania. Wprowadzanie zmian w dzisiejszym dynamicznie zmieniajgcym sie
Swiecie czesto wigze sie z naturalng tendencjg do szybkiego dostosowania sie lub
nawet wyprzedzenia konkurentéw, co moze prowadzi¢ do wdrazania wadliwych roz-
wigzan.

Kazda zmiana organizacyjna, aby byta skuteczna, musi uwzglednia¢ rekonfiguracje
formalnych aspektéw funkcjonowania organizacji. Przede wszystkim jednak powinna
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angazowac pracownikéw do uczenia sie nowych dziatan i zachowan. Wprowadzajacy
zmiany czesto nie zdajg sobie z tego sprawy lub trywializujg proces nauki, ogranicza-
jac go do krétkiego szkolenia opartego na przekazywaniu wiedzy.

W tej ksigzce znajdziesz kompleksowe rozwigzanie, ktére pomoze Ci przemysle¢
sens zmiany, ustali¢ jej cele oraz zaprojektowac i zaplanowac¢ proces z uwzglednie-
niem, ze zmiana wymaga nauki. VETO jest rezultatem realizacji niemal 100 projektow
dla 11 branz w organizacjach réznej wielkosci, z odmiennymi kulturami organizacyj-
nymi i narodowymi. Aby w petni skorzystac z tego rozwigzania, musimy wspélnie od-
by¢ podréz — znacznie bezpieczniejszg niz ta opisana, ale jednoczesnie niemniej emo-
cjonujaca, ktéra pozwoli Ci dogtebnie zrozumie¢ dynamike zmian.

Prom Sewol zatonat jako wynik wielu razgcych btedéw, ale ostatecznie dlatego, ze
kapitan Lee Joon-seok, pierwszy oficer Woo-Dong oraz inni odpowiedzialni za los tego
rejsu, nie posiadali wystarczajgco gtebokiego wgladu, umozliwiajagcego zrozumienie
dynamiki zachodzgcych zmian. My nie popetnimy tak katastrofalnego btedu ignoran-
cji. Na kartach tej ksigzki starannie i dogtebnie przyjrzymy sie temu, jak naprawde
dziatajg zmiany. Co wiecej, przyjrzymy sie zmianom organizacyjnym z réznych per-
spektyw - od indywidualnej po skale catej organizacji — aby dopiero w przedostatnim
rozdziale sples¢ wszystkie istotne watki w VETO, z ktérego co pozwoli tobie z wigkszg
wprowadzi¢ zmiana, ktérg zamierzasz wdrozy¢, a organizacja osiagnie wyniki, na kté-
rych tobie zalezy.

Oto, co proponuje...

1.2. Coznajdziesz w tej ksigzce?
Wstep

We wstepie dowiesz sig, czym jest zmiana organizacyjna i jak mozna jg kompleksowo
zrozumie¢. Zmiana organizacyjna to nie tylko techniczne dostosowanie, ale takze pro-
ces przechodzenia jednostek, grup i organizacji ze stanu obecnego do stanu przy-
sztego. Poznasz pojecia takie jak podsystem formalny i spoteczny, ktére odgrywaja
kluczowa role w procesie zmiany. Omoéwimy réwniez system organizacyjny, ktéry
przeksztatca zasoby w wyniki wazne dla klientéw. Dowiesz sig, jak rézne interesy we-
wnatrz organizacji moga wptywac na proces zmiany i jakie tarcia moga sie pojawic.
Przedstawimy model CAT, ktéry pozwala zrozumie¢ site zmian i sitg oporu w organi-
zacji. Zmiana jako uczenie sie nowych zachowan bedzie jednym z gtéwnych tematéw.
Wstep przygotuje Cie do bardziej szczegdtowego zrozumienia zarzgdzania zmianami
w dalszych rozdziatach ksigzki.

Rozdziat: Praktyczna teoria zachowania
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Ten rozdziat wprowadzi Cie w podstawowe pojecia zwigzane z zachowaniem w orga-
nizacji. Dowiesz sie, czym jest zachowanie i jak jest ztozone. Omoéwimy rézne teorie i
modele zachowan, ktére sg przydatne w kontekscie zarzgdzania zmianami. Zrozu-
miesz, jak zachowania pracownikdw wptywajg na procesy organizacyjne. Przedsta-
wimy praktyczne aspekty analizy zachowan, ktére pomogg Ciw codziennej pracy. Do-
wiesz sie, jakie czynniki moga wptywac na zmiany w zachowaniach i jak je identyfiko-
wacé. Omoéwimy réwniez ztozonos$¢ zachowan w kontekscie zmian organizacyjnych.
Ten rozdziat pomoze Ci lepiej zrozumie¢ i analizowa¢ zachowania w Twojej organiza-
cji.

Rozdziat: inBOX

Rozdziat ten przedstawia narzedzie inBOX, ktére pomaga w minimalizacji wysitku
zwigzanego z wprowadzaniem zmian. Dowiesz sig, jak dziata inBOX i jakie sg jego
gtéwne funkcje. Omoéwimy, jak wykorzysta¢ inBOX w kontekscie teorii zmiany (ToC)
oraz logicznego modelu (LMC). Przedstawimy kroki do przeprowadzenia podstawo-
wej analizy ToC na potrzeby inBOX. Dowiesz sig, jak przeprowadzi¢ analize LMC, za-
réwno w dziataniach wprowadzajgcych, jak i wtasciwych. Oméwimy réwniez, jakie
korzysci ptyna z wykorzystania inBOX w procesie zarzgdzania zmianami. Przedsta-
wimy przyktady praktycznego zastosowania inBOX w réznych scenariuszach. Ten
rozdziat dostarczy Ci narzedzi, ktére utatwig proces zmiany w Twojej organizacji.

Rozdziat: Kanat zmiany - push & pull

W tym rozdziale poznasz koncepcje kanatu zmiany, ktéry opisuje rézne podejécia do
zarzadzania zmiang. Dowiesz sig, czym jest kanat zmiany i jak dziata w praktyce.
Oméwimy dwa gtéwne podejscia: push (nacisk) i pull (przyciaganie). Dowiesz sie,
kiedy stosowac podejscie push, a kiedy pull, aby skutecznie wprowadzaé¢ zmiany.
Przedstawimy przyktady zastosowania obu podej$¢ w réznych kontekstach organiza-
cyjnych. Oméwimy réwniez, jak taczyc¢ te podejscia, aby uzyskaé najlepsze rezultaty.
Dowiesz sig, jakie sg zalety i wady kazdego z podejs$¢. Ten rozdziat pomoze Ci zrozu-
mieé, jak efektywnie zarzadza¢ procesem zmiany w Twojej organizaciji.

Rozdziat: Uczenie sie nowego zachowania

Ten rozdziat skupi sie na procesie uczenia sie nowych zachowan w konteks$cie zmiany
organizacyjnej. Dowiesz sie, jak identyfikowac i charakteryzowac zachowania, ktére
wymagaja zmiany. Przedstawimy model W.A.L..Z.K.A, ktéry opisuje etapy uczenia sie
w procesie zmiany. Omowimy, jak wspiera¢ pracownikdéw w procesie uczenia sie no-
wych zachowan. Przedstawimy strategie i narzedzia, ktére moga utatwic ten proces.
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Dowiesz sie, jak monitorowac postepy w uczeniu sie nowych zachowan. Ten rozdziat
pomoze Ci skutecznie zarzagdzac¢ procesem uczenia sie w Twojej organizacji.

Rozdziat: Motywacja do zmiany w procesie uczenia sie

Motywacja jest kluczowym elementem skutecznego wprowadzania zmian. W tym
rozdziale dowiesz sie, jak motywowac siebie i innych do zmiany. Oméwimy, jak rézne
aspekty motywacji wptywajg na proces uczenia sie nowych zachowan. Przedstawimy
koncepcije "stonia” i ,,jezdZca", ktéra opisuje balans miedzy emocjami, a racjonalnym
mysleniem w konteks$cie motywacji. Dowiesz sie, jak stosowac te koncepcje w prak-
tyce. Omowimy réwniez spektrum motywacji w zmianie, znane jako "M.U.R". Przed-
stawimy strategie motywacyjne, ktére moga wspiera¢ proces zmiany. Dowiesz sig,
jak definiowa¢ wizje zmiany, aby byta motywujgca dla wszystkich zaangazowanych.
Ten rozdziat pomoze Ci zrozumieé, jak skutecznie motywowac siebie i innych w pro-
cesie zmiany.

Rozdziat: Wptyw kultury organizacyjnej na gotowos¢é do zmiany

Kultura organizacyjna ma ogromny wptyw na gotowos¢ do zmiany. W tym rozdziale
dowiesz sie, czym jest kultura organizacyjna i jak wptywa na mozliwosci realizacji
zmian. Omoéwimy, jak rézne aspekty kultury organizacyjnej moga wspiera¢ lub hamo-
wac proces zmiany. Przedstawimy, jak kultura organizacyjna wptywa na dojrzatos¢
organizacyjng w kontekscie analizy inBOX. Dowiesz sie, jak kultura organizacyjna
wptywa na wytonienie zespotu wdrozeniowego do realizacji zmiany. Omoéwimy, jakie
sg kluczowe elementy kultury organizacyjnej, ktére wspierajg gotowos¢ do zmiany.
Przedstawimy przyktady organizacji, ktére skutecznie zarzadzajg zmiang dzieki silnej
kulturze organizacyjnej. Ten rozdziat pomoze Ci zrozumie¢, jak kultura organizacyjna
wptywa na proces zmiany w Twojej organizacji.

Rozdziat: Angazowanie interesariuszy w procesy zmiany

Zaangazowanie interesariuszy jest kluczowe dla sukcesu kazdej zmiany. W tym roz-
dziale dowiesz sie, jak angazowac i motywowac interesariuszy do wsparcia procesu
zmiany. Omoéwimy, jak przebiega proces dyfuzji zmiany w organizacji na podstawie
badan Everett’a Rogers’a. Przedstawimy rézne strategie angazowania interesariuszy
na réznych etapach procesu zmiany. Dowiesz sie, jakie cechy powinny posiadac bro-
kerzy zmiany, aby skutecznie wspiera¢ proces. Omoéwimy znaczenie czasu w proce-
sach dyfuzji zmiany. Przedstawimy etapy budowania zaangazowania interesariuszy.
Dowiesz sig, jak monitorowac i mierzy¢ poziom zaangazowania. Ten rozdziat pomoze
Ci zrozumieg, jak skutecznie angazowac interesariuszy w proces zmiany.
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Rozdziat: Wdrazanie zmian

Ostatnirozdziat skupia sie na praktycznych aspektach wdrazania zmian w organizacji.
Dowiesz sie, jak przeprowadza¢ cykl wdrazania zmian, aby byty one skuteczne i
trwate. Oméwimy rézne etapy cyklu wdrazania zmian oraz kluczowe czynnosci na
kazdym z tych etapdw. Przedstawimy strategie monitorowania postepéw i mierzenia
efektywnosci wprowadzanych zmian. Dowiesz sie, jak radzi¢ sobie z wyzwaniami i
przeszkodami, ktére moga pojawi¢ sie podczas procesu wdrazania. Omowimy, jak
utrzymac¢ motywacje i zaangazowanie pracownikéw na kazdym etapie wdrazania
zmian. Przedstawimy narzedzia i techniki, ktére moga wspiera¢ proces wdrazania
zmian. Ten rozdziat pomoze Ci skutecznie zarzgdzac procesem wdrazania zmian w
Twojej organizaciji.
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