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Streszczenie: W artykule omowiono stosunkowo nowe narzedzie wspomagajace
podejmowanie decyzji — coaching i jego modele Score, Growth. Zaproponowano
rozwinigcie modelu GROWth o narzedzia TRIZ (Teoria Rozwigzywania Innowacyjnych
Zadan): ARIZ 64 i drzewo celow. Rozwinigcie modelu GROWth o metodyke TRIZ ma w
swoim zatozeniu uscislenie pytan dotyczacych zdefiniowania celu sesji coachingowej oraz
pokazanie kierunku analizy problemu, a nastgpnie opracowanie planu rozwigzania
problemu. Opisano réznice miedzy coachingiem, a innymi narzgdziami wspomagajacymi
rozwoj pracownikow oraz przedstawiono przyktad rozmowy coachingowe;j.

Stowa kluczowe: coaching, model GROW, SMART, ARIZ 64, drzewo celow.

1. Wstep

Do niedawna jeszcze, wszystkie formy wsparcia pracownikow wyzszego szczebla
skupiaty si¢ na szkoleniach, doradztwie i mentoringu. W najblizszym otoczeniu zawsze byt
pracownik majacy szeroka wiedzg 1 bogate doswiadczenie zawodowe w danej branzy, ktory
zawsze mogl shuzy¢ pomoca w zakresie podania gotowego rozwigzania zaistnialego
problemu.

Obecnie pracodawcy daza do tego, aby pracownicy podejmowali samodzielne decyzje.
Ten trend zainicjowat powstanie coachingu. Jego celem nie jest juz podawanie gotowych
rozwigzan, a wzmacnianie i ugruntowanie pewnosci pracownika w jego mocnych stronach i
uswiadomienie mu, ze sam moze sobie poradzi¢ w roznych, trudnych decyzjach
zawodowych.

2. Formy wspomagania rozwoju pracownikéw

Wiele osob zadaje sobie pytanie, po co wlasciwie jest coaching. Istnieja przeciez
réznego rodzaju szkolenia, treningi czy inne formy wspomagajace podejmowanie decyzji.
Dlatego wazne jest aby zrozumie¢ istot¢ stosowania coachingu i nie myli¢ go z innymi
formami wspomagania rozwoju pracownikow, takimi jak: mentoringiem, doradztwem,
consultingiem, szkoleniem, terapig, nauczaniem/treningiem.

Te formy majg ze sobg co$ wspdlnego, ale nie mozna powiedzie¢, ze polegaja na tym
samym. Najwazniejszg cechg wspolna tych narzedzi jest pomoc pracownikom/ klientom w
podejmowaniu decyzji lub rozwigzywaniu zadan. Otrzymana pomoc rozni si¢ jednak w
sposobie jej przekazywania.

Aby lepiej zrozumie¢ sens coachingu i pozna¢ réznice migdzy narzedziami, zostang
omowione poszczegodlne formy wspomagania rozwoju pracownika.

Mentoring to udzielanie ogolnych wskazowek i porad dotyczgcych Zycia zawodowego
i osobistego [2]. Najbardziej widoczng réznica mi¢dzy coachingiem, a mentoringiem jest
osoba pomagajaca pracownikowi. Mentor to osoba starsza, doswiadczony pracownik, ktory
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udziela rad biorac pod uwage ilo§¢ przepracowanych lat na danym stanowisku. Osoba
mentora kojarzona jest przede wszystkim z liderem, ze znakomitym pracownikiem, ktory
jest wzorem do nasladowania przez innych zatrudnionych. Mentoring jest narzedziem
bardzo ogdlnym, podczas gdy coaching skupia si¢ na danym problemie/ danej sytuacji.
W czasie sesji coachingowej atmosfera migdzy osobami jest luzna, nie czuje si¢ wyzszos$ci
coacha. Podczas, gdy w trakcie mentoringu, mentor jest ta osoba wladcza, na ktérym skupia
si¢ cala uwaga. Mentoring jest bardzo pozyteczng metoda podczas wdrazania do pracy
nowych pracownikow. Coaching natomiast najczgséciej stosowany jest na pracownikach o
dluzszym stazu, gdy ich umiej¢tnoscei i efektywnos$é pracy zaczyna malec.

Doradztwo to proces, w ktorym doradca zawodowy pomaga klientowi w celu lepszego
zrozumienia siebie samego w odniesieniu do srodowiska pracy, aby umozliwi¢ mu
realistyczny wybor lub zmiane zatrudnienia lub tez osiggniecie wlasciwego dostosowania
zawodowego. Zardwno doradztwo jak i coaching skupia si¢ na rozwigzywaniu jednego
konkretnego problemu. W doradztwie jednak zwraca si¢ szczegdlng uwage na emocje
towarzyszace danemu wydarzeniu. W doradztwie spogladamy w przeszios¢. Staramy si¢
zrozumie¢ 1 przeanalizowa¢ wszystkie sytuacje, ktore doprowadzily nas do momentu, w
ktérym obecnie si¢ znajdujemy, podczas gdy w coachingu wybiegamy w przysztos¢. W
coachingu za punkt wyjscia przyjmuje si¢ miejsce, w ktorym klient znajduje si¢ na chwile
obecng. Cel, ktory chcemy osiagna¢ jest ustalany na samym poczatku spotkan. Glowna
roéznicg migdzy doradztwem, a coachingiem jest to, ze ludzie decyduja si¢ na doradztwo
wtedy, kiedy maja jaki§ problem, ktérego nie potrafia sami rozwigzaé, kiedy potrzebuja
porady i przewodnictwa. Coaching ma natomiast na celu rozwijanie odpowiedniego
zadania jaki poprawe stabych osiagniec.

Consulting to zasieganie opinii u fachowcow i specjalistow; udzielanie rad, wskazowek
i wyjasnien od rzeczoznawcow, porada [3]. Decydujac si¢ na consulting, dostajemy gotowe
rozwigzanie. Konsultant po wnikliwej analizie konkretnego problemu dzieli si¢ z nami
swoimi obserwacjami. Podczas gdy coaching polega na samodzielnym rozwigzywaniu
problemow, klienci sg tylko nakierowywani przez coacha na pewne rozwigzania.

Terapia. Z fterapiq mamy do czynienia, kiedy klient potrzebuje usunigcia
psychologicznych bqdz fizycznych symptomow, kiedy ma problem ,,sam ze sobq, ze swoim
zyciem i kiedy nie moze sobie z nim poradzi¢”. Na coaching natomiast nie decydujemy si¢
tylko po to, aby poprawi¢ sobie nastrdj czy si¢ dowartoSciowaé. Wdrazamy go wtedy,
kiedy mamy problem w pewnym obszarze pracy, kiedy nasza efektywno$§¢ zaczyna spadac.
Terapeuta skupia si¢ na poznaniu stanu, w ktorym obecnie znajduje si¢ klient, bada
przyczyny z przesziosci, chce dowiedzie¢ si¢ co doprowadzito klienta do sytuacji, w ktorej
obecnie si¢ znajduje. Podczas gdy w coachingu patrzymy w przyszto$¢ i nastawiamy
klienta na pozytywne myslenie. Nic nie szkodzi, ze jego skuteczno$¢ w pracy spadta, skoro
okreslajac cel i osiagajac go, klient przy dobrym nastawieniu znow bedzie mogt ,,wspiaé si¢
na wyzyny”.

Trening/nauczanie to jest fo proces, poprzez ktory dana osoba zdobywa nowg wiedze,
bgdz zdobywa zupelnie nowq umiejetnosé. Trening jest narzgdziem najczes$cie] mylonym z
coachingiem. Réznica migdzy tymi dwoma formami rozwoju pracownika polega na tym, ze
istota treningu jest udostgpnieniu klientowi odpowiednich narzedzi, dzigki ktéorym
przechodzi on od $wiadomej niekompetencji, do $§wiadomej kompetencji. Pod koniec
treningu, klient posiada nowe umiej¢tnosci. W coachingu natomiast, klient jest ekspertem
w tym co robi. Coach ma za zadanie tylko i wylacznie uswiadomi¢ swojego podopiecznego
w tym stwierdzeniu oraz wydoby¢ z niego jak najwigcej umiejgtnosci, ktore posiada, ale
ktérych nie uzywa, lub ktérych uzywa w ztych momentach. Dopiero po odbyciu treningu
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mozna zastosowaé coaching. Nastepuje on dopiero wtedy, kiedy osoba jest swiadomie lub
nies§wiadomie kompetentna i musi udoskonali¢ swoje dziatanie i zwigkszy¢ swoja
skutecznose¢.

Na rys.1 zostat przedstawiony schemat ilustrujacy kolejne kroki w rozwoju pracownika,
ktory §wiadomie podejmuje dziatania w celu doskonalenia swojego rozwoju zawodowego.

Schemat opisuje, w ktorych momentach kariery zawodowej nalezy zastosowac
odpowiednie formy rozwoju pracownika. Jak wida¢ z rysunku coaching stosuje si¢
najczesciej dla kadr najwyzszego szczebla, kiedy pracownik ma za soba juz wcze$niejsze
formy doskonalenia.

COACHING

. . -
Mentoring i

consulting

Trening nowego
pracownika

Szkolenia z i' red“\e
przyuczenia do -Z.pO;S'
zawodu -\e be 1
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szczebla | | szczebla
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Rys.1. Sciezka rozwoju pracownika. [Opracowanie wiasne]

3. Istota coachingu

Coaching to - w najprostszym ujeciu - rozmowa lub seria rozmow jednej osoby z druga.
Osoba wystepujaca w roli trenera zmierza do ukierunkowania rozmowy, ktéra przyniesie
korzysci drugiej osobie (podopiecznemu) w sposéb nawigzujacy do jej procesow uczenia
si¢ 1 rozwoju. Rozmowa coachingowa moze mie¢ rozmaity przebieg i toczy¢ si¢ w
réznorodnym $rodowisku [1].

Podczas sesji coachingowej klient do wszystkiego musi dojs¢ sam. Zadanie coacha
polega na nakierowywaniu osoby coachowanej na odpowiedni tor myslenia. Zatem rola
coacha jest bardzo wazna, gdyz to od niego bedzie zaleze¢ czy klient po odbytej sesji
uwierzy w swoje umiej¢tnosei i czy bedzie je rozwaznie i trafnie stosowatl. Podczas ses;ji
klient nie dostaje rozwigzan ,,podanych na talerzu”. Coach musi caly czas pamigta¢ o tym,
aby nie podawac klientowi konkretnie sprecyzowanych dzialan. Coach po przez
odpowiednie zadawanie pytan ma pomagac¢ klientowi w osiggnigciu oczekiwanych
rezultatdéw. Zabrania si¢ coachowi strofowania klienta za to, co zrobil. Podczas sesji coach
nie moze wypowiada¢ swoich wlasnych opinii czy przemyslen, a wyrazenie "gdybym byt
na Twoim miejscu, to..." nie moze by¢ przez niego uzywane.

154



Zadawanie pytan w coachingu jest jedna z najtrudniejszych, a zarazem najwazniejszym
dziataniem w calym procesie. Coach w czasie trwania sesji ma za zadanie, albo
parafrazowanie wypowiedzi klienta, albo wtasnie zadawanie pytan. Najlepiej, aby sposéb w
jaki je zadaje byt naturalny. Dobrego coacha tatwo jest rozpoznaé, gdyz potrafi od razu
zjedna¢ klienta, wyciagna¢ z niego jak najwigcej informacji majacych poméc mu w
rozwinigciu mocnych stron coachowanego. W rezultacie, to klient (tylko za pomoca pytan
zadawanych przez coacha) dochodzi do rozwigzania swojego problemu.

4. Modele w coachingu

W coachingu istnieje wiele réznych modeli. Ich zastosowanie zalezy od zaistnialej
sytuacji oraz od preferencji coacha. Wszystkie modele maja na celu jedno — wzbudzi¢
w kliencie kreatywne myslenie. Coachowie nigdy nie postuguja sie tylko jednym
modelem. Maja swiadomosc¢ tego, ze kazdy czlowiek jest inny i wymaga innego podejscia.
Coachowie postugujacy si¢ tylko jednym modelem sg zdani na porazke.

Kazdy model przed wdrozeniem go do jakiego$ przedsigbiorstwa musi by¢ najpierw
odpowiednio dopasowany. Firmy posiadajace coaching posiadajg gotowe ,,scenariusze”
przeprowadzanych rozméw coachingowych. W tych ,scenariuszach” znajdujg si¢
przyktadowe rozmowy i pytania, ktére powinny by¢ zadawane przez coacha podczas
trwania sesji.

4.1. Model SCORE

Jego nazwa wzigla si¢ od pierwszych liter stow angielskich:

Symptoms - Symptomy
Causes — Przyczyny
Outcomes - Cele
Reszources - Zazsoby
Effects- Skutki

HHEOOw

Podczas stosowania tego modelu, coach na poczatku zaczyna od poznania SYMPTOMOW
problemu. Na czym konkretnie on polega, i od czego wszystko si¢ zaczgto. Moga przy tym
pomac najprostsze pytania typu:

—  Ocochodzi?

— W czym tkwi problem?

—  Co bys chcial zmieni¢ ?

Jest to jeden z niewielu modeli, ktory skupia uwage nie tylko na samym problemie, ale
réwniez na poznaniu jego PRZYCZYNY. Kiedy coach uwaza, ze poznanie przyczyny
moze pomoc, wowczas poswicca temu dos$¢ sporo uwagi. Podczas takiej sesji, juz podczas
rozmowy o przyczynach klient moze znalez¢ rozwigzanie swojego problemu i dostrzec to
co zrobit zle. Mozna réwniez zada¢ pytanie:

—  Jak myslisz, czym jest to spowodowane?

—  Lub najprosciej: Co jest przyczyng twojego problemu?

Po tych dwoch etapach czas przej$¢ do meritum, czyli poznania CELU klienta. ROwniez
mozna si¢ tutaj postuzy¢ modelem SMART i wybra¢ jeden cel. Aby dobrze sprecyzowaé

155



cel, nalezy zadawac jak najwigcej pytan, uzywaé¢ duzo parafraz, stucha¢ i dawac feedback z
posiadanych juz informacji.

Model ten skupia si¢ przede wszystkim na ZASOBACH. Przez stowo ,,zasoby” nie
rozumie si¢ tylko czynnikéw materialnych, ale rowniez umiejetnosci czy tez sktonnosci do
proszenia o pomoc innych ludzi Stosuje si¢ go wtedy, gdy podopieczny nie jest $wiadomy
swoich umiejetnos$ci, mocnych stron. To wladnie jest zadaniem coacha - wydobycie
umiejetnosci skrywanych i niewykorzystywanych coachowanego.

Kolejnym etapem sag SKUTKI. Wazne jest, aby podczas okreslania celu, klient wiedzial
jaki bedzie rezultat zmiany zachowania czy tez rozwigzania problemu. Wéowczas latwiej
jest podejmowac jakiekolwiek zmiany, kiedy wyobrazamy sobie, jak to juz bedzie gdy co$
zmienimy.

4. 2. Model GROWth

Model ten jest rozwinigciem modelu podstawowego GROW, ktorego nazwa pochodzi
od pierwszych liter stow angielskich:

Goal (Cel)

Beality (rzeczywista sytuacja)
Options (opcje rozwiazan)
Will {wola)

Talent (talent)

Help (pomoc)

Na poczatku nalezy ustali¢ cel spotkania. Zazwyczaj jest on wyznaczany za pomocg
schematu SMART, wedtug ktérego cele powinny byé:

Specyficzne
Mierzalne
Akceptowane
Eealne

Tymezasowe

S- Specyficzne - koncentrujace si¢ na konkretnej formie dziatania, danej osobie, badZ na
okre$lonym zadaniu/pracy

M- Mierzalne - istnieje mozliwo§¢ zmierzenia poziomu osiggni¢tego przez klienta po
coachingu w jakim okres$lony cel zostatl zrealizowany

A- Akceptowane - zaréwno klient, coach jak i osoba trzecia (jesli takowa istnieje) powinien
zgodzi¢ si¢ 1 zaakceptowaé okreslone cele

R- Realne - bardzo wazne w coachingu. Planowane cele powinny by¢ osiggalne i realne,
w przeciwnym razie caly proces coachingu skazany jest na niepowodzenie

T- Tymczasowe - oznacza to, ze zostal okreslony czas na osiggniecie tych celéw. Czas
trwania coachingu jest cecha bardzo istotng nie tylko dla klienta, ale réwniez dla coacha
i przetozonego, gdyz wowczas jasne jest jak dlugo bedzie trwat proces i co w tym czasie
zostanie osiggniete
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Podczas ustalania celu, klient musi skupi¢ si¢ na tym, co chce osiaggna¢ za pomoca
coachingu i co si¢ zmieni po wprowadzonych zmianach. Pracownik poddajacy si¢
procesowi couchingu musi wiedzie¢ do czego dazy aby pozniej byl Swiadomy tego, iz
osiagnal planowany cel.

Po ustaleniu celu inicjatyw¢ w rozmowie przejmuje klient. Zadanie coacha na tym
etapie skupia si¢ przede wszystkim na stuchaniu oraz zadawaniu pytan. Wazne jest
okreslenie roznicy pomigdzy rzeczywistoscia, a zamierzonymi rezultatami. Wazne sa
pytania typu :

—  Cojuz zrobiles w tej sprawie ?

- Co ztego wyszlo ?

—  Jak myslisz, dlaczego ?

—  Jakie sa najwigksze przeszkody w poradzeniu sobie z problemem?

—  Co zostato dotad zrobione?

—  Zjakim skutkiem ?

W kolejnym etapie klient musi znalez¢é jak najwigce] mozliwosci poradzenia sobie
z zaistniatym problemem. Najlepszym rozwigzaniem jest zapisanie wszystkich mozliwych
opcji oraz zapisanie przy kazdej korzysci z niej ptynacych. Klient musi si¢ skupi¢ tylko na
jednym rozwigzaniu.

W kolejnym etapie klient ma juz obrany cel, wie co zrobil, aby byto lepiej i co
przyniosto korzysci, a co nie. Zadaniem klienta w tej fazie jest stworzenie planu dziatania.
Musi on rozpisa¢ krok po kroku to co zamierza zrobié, jak zamierza to zrobic¢ i na kiedy ma
zamiar to zrobi¢. Podejmowane kroki musza by¢ konkretne.

Pod sam koniec sesji, coach bada umiej¢tnosci klienta, przechodzac tym samym do
przedostatniej fazy coachingu - TALENT. Dowiaduje si¢ wowczas w jaki sposdb klient
korzysta ze swojego talentu i zachgca si¢ go do ambitnych wyzwan. Mozna zada¢ pytania
typu:

—  Ktore z umiejetnoscei, ktore posiadasz moga Ci w tym pomoc?

—  Wymien mi swoje umiejetnosci ?

— A Twoje mocne strony to....?

—  Co Ci w zyciu najlepiej wyszto ?

—  Co chciatby$ rozwingé/ udoskonali¢ ?

—  Jakie sag Twoje najwicksze umiejetnosci ?

W ostatniej fazie coach oferuje klientowi swoja pomoc. Coach musi si¢ dowiedzie¢, czy
klient posiada odpowiednia umiejetnos¢ do wykonania tego zadania, jezeli nie, to kto
méglby mu w tym pomoc. Czy potrzebuje wsparcia podczas rozwigzywania tego problemu.
Jezeli zostang juz ustalone potrzeby, wowczas coach zamyka sesje.

4. 3. Przyklad rozmowy coachingowej
Przeprowadzono sesj¢ coachingowg sktadajacg si¢ z trzech spotkan z 40 letnig
pracownicg, o dwudziestoletnim stazu, w firmie zajmujgcej si¢ handlem obuwiem.

Poczatkowo zalozono, ze odbeda si¢ tylko dwie sesje coachingowe, ale z powodu
zaistniatego problemu podczas sesji, zdecydowano si¢ na dodatkowg rozmowg.
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Caoching - rozmowa sterowana

Pierwsza sesja coachingowa - piatek 02.03.2012 rok

Coach: Czes¢ Beatka, wiem ze jeste$ bardzo zabiegana, ale chciatabym zaja¢ Ci chwilke i
z Toba porozmawiac¢. Ostatnio wspominata$, ze masz bardzo duzo na glowie i ze nie dajesz
sobie ze wszystkim rady. Co doktadnie miata§ na mysli? Jakich czynnosci nie udaje Ci si¢
wykona¢ w czasie godzin pracy ?

Beata: Najgorsze jest to planowanie i brak czasu na wszystko. Na moim biurku stoi
kalendarz i zawsze jak mam co$ zrobi¢ w danym dniu zapisuj¢ to. Jest wiele spraw, ktore
musze wykona¢ jak na przyktad: zadzwoni¢ do kontrahentéw by umoéwi¢ spotkanie,
sprawdzi¢ numeracje na sklepach i poprzenosi¢ niektore towary do innych sklepéw, no i te
reklamacje. Jest ich czasami tak duzo, ze nie nadgzam ich wysyta¢ w odpowiednie miejsca,
a czasami zapominam je przegladnaé, a jak sama wiesz z tym trzeba si¢ spieszy¢, poniewaz
na reklamacj¢ mamy tylko dwa tygodnie czasu, a po terminie zwracamy klientom
pieniadze.....

Coach: Rozumiem, czy jest co$ jeszcze co nie daje Ci spokoju?

Beata: PomyS$lmy, tak jak juz zaczynam co$ robi¢, to czesto dzwonig do mnie dziewczyny
z roznych sklepow i prosza abym sprawdzila im co$ na zbiorowce, doméwita jakie$ buty
itp. po prostu wyrywaja mnie z cugu pracy. A ze sama kiedy$ tak samo jak one bylam
ekspedientka, wiem jak wazne to dla nich jest, wiec sprawdzam im to od razu, co zabiera
mi zazwyczaj duzo czasu, przez co nie moge dokonczyé swoich zadan na czas. Gdy patrze
na zegarek wybija 17, najlepiej by bylo gdybym zostawata w pracy dtuzej, moze wtedy
udawatoby mi si¢ ze wszystkim uporaé, ale tak, ledwo wejde do biura czasami zdazg zrobic¢
potowe z zaplanowanych rzeczy i czas wraca¢ do domu. A nie moge caly czas zostawac po
godzinach, bo to i tak juz ma zty wptyw na moje zycie prywatne.

Coach: Acha, czy jest co$ jeszcze ?
Beata: Jak na teraz to nie. Tak jak powiedzialam, dzien powinien by¢ dtuzszy, bo dzigki

temu wszystko co planuj¢ mogtabym zrobi¢ jednego dnia, a nie tak jak do tej pory, to czego
nie zrobie¢ dzisiaj zaczynam robi¢ w nastepnym dniu.

Poznanie problemu klienta. Préba ustalenia Celu

Coach: Rozumiem. Z tego co powiedziatas wynika, ze planujesz swoj dzien, ale przez
réznego rodzaju przeszkody /zaktocenia w Twojej pracy, nie nadazasz ze wszystkimi
swoimi zadaniami na czas, dobrze to rozumiem?

Beata: Tak, wszyscy czego$ ode mnie chcg, prosza mnie o co$, i nie zwracajag uwagi na
moje obowigzki, ktore musze wykonac, bo inaczej bedzie kiepsko. Zamdwienia nie zostang
zrealizowane, w sklepie nie bedzie odpowiednich rozmiaréw, jednym stlowem katastrofa.
Dla mnie to jest ogromny problem, poniewaz jesli nie wywiaze si¢ z moich obowiazkow, to
dziewczyny nie beda miaty towaru na sklepach.

To nie jest cel, ale problem, ktéry trzeba zamieni¢ na CEL
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Coach: Jesli dobrze Ci¢ rozumiem, to obawiasz si¢, ze jeSli wszyscy nadal beda Ci
przeszkadzaé w wykonywaniu Twoich obowiazkow moze wydarzy¢ si¢ co$ strasznego,
tak?

Beata: No tak.
Coach: To co mi powiedziala§ sprawia Ci trudnos¢. Masz ustalony plan dzialania, a
nieprzewidziane wydarzenia Ci go psuja. Zatem, powiedz co by$ chciala zmieni¢ aby byto

lepiej?

Beata: Chce méc wykonaé swoje obowigzki, od ktérych zaleza losy firmy, a dopiero
pdzniej zajmowac si¢ wszystkimi naglymi i niezaplanowanymi wydarzeniami.

TO jest CEL

Druga sesja coachingowa — piatek 16.03.2012 rok
Coach: Cze$¢ Beata, jak minegty Ci te dwa tygodnie, nie dzwonita$ czy to znaczy, ze
wcielenie planu w zycie si¢ powiodto?

Beata: Nie do konca.
Coach: Acha, opowiedz mi prosze, co si¢ wydarzylo przez ostatnie dwa tygodnie.

Beata: No to po naszym pigtkowym spotkaniu, w domu na spokojnie przeanalizowalam
stworzony podczas naszego spotkania harmonogram, troch¢ go skorygowalam
i stwierdzitam, ze zaczynam dziata¢ od poniedziatku. Niestety juz koto 11 pojawita si¢
sytuacja, ktora wybita mnie z rytmu harmonogramu. Prébowatam jednak wrdci¢, ale
wszystko si¢ posypato jak domino. Stwierdzitam jednak, Ze sprobuj¢ ponownie we wtorek,
szto mi catkiem niezle ale pod sam koniec dnia znéw zawalitam sprawg i w sumie
powtarzato si¢ to przez kolejne dni az do wczoraj. To chyba jednak nie bylo najlepsze
rozwigzanie.

Coach: Rozumiem, bardzo si¢ cieszg, ze mimo niepowodzen usilnie probowatas powrocié
do ustalonego planu dziatan. Czy mozesz opowiedzie¢ mi co§ wigcej na temat wydarzen,
ktoére zburzyty Ci harmonogram?

Pochwala za podjete starania. Dowiedzenie si¢ wiecej na temat problemu.

Trzecia sesja coachingowa — piatek 30.03.2012 rok

Coach: Cze$¢ Beatka, chciatabym podsumowac ostatni miesiagc Twojej pracy i efekty
Twojego nowego harmonogramu dnia. Powiedz, co sprawito Ci najwickszg satysfakcje? Co
mozesz potraktowac jak Twdj Sukces?

Pytanie o satysfakcje
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5. Wybrane narzedzia metodyki TRIZ

TRIZ to najpotezniejszy instrument rozwigzywania trudnych i niestandardowych zadan,
dzieto ponad 50 lat pracy Henryka Saulowicza Altszullera, radzieckiego teoretyka
i praktyka wynalazczosci.

Klasyczny TRIZ (Teoria Rozwiazywania Innowacyjnych Zadan) bazuje na nast¢pujacych
zatozeniach:

—  Technika, jej obiekty i systemy rozwijaja si¢ wg ogdlnych zasad.

—  Zasady rozwoju techniki sa poznawalne i mogg by¢ uzyte do poszukiwania

nowych technicznych rozwigzan.

—  Proces poszukiwania nowego rozwigzania mozna opisa¢ w formie

uporzadkowanych, intelektualnych dziatan.

5.1 ARIZ 64

ARIZ-64 to Algorytm Rozwigzywania Innowacyjnych Zadan — drugi w kolejnosci
powstawania — opracowany przez H. Altszullera. Ostatni, opracowany za jego zycia to
ARIZ 85c. Ponizej przedstawiono klasyczny algorytm do rozwigzywania zadan
technicznych ARIZ 64 ale, jak podaje §wiatowa literatura, moze mie¢ takze zastosowanie w
innych obszarach wiedzy takich jak zarzadzanie, pedagogika. W artykule, zaproponowano
zastosowanie pewnych jego elementow, takze w coachingu.

ARIZ 64 klasyczny:

I. UsciSlenie sformulowania zadania

Krok 1. Okresli¢, jaki jest ostateczny cel, jaki sobie stawiamy.

Krok 2. Sprawdzi¢, czy mozna osiggnaé cel metoda ,,obejsciowq”, czyli rozwiagzujac inne
zadanie, ale prowadzace do tego samego celu.

Krok 3. Zbadaé, ktore rozwigzanie: zadania zasadniczego, czy ,,obejsciowego”, moze daé
wigkszy efekt.

Krok 4. Sprecyzowaé¢ wymagane wskazniki ilosciowe: predkos¢, podatnos¢ technologiczna,
doktadnos¢, gabaryty itd.

Krok 5. Sprecyzowa¢ wymagania, wynikajace z konkretnych warunkéw, w jakich nastgpi
wdrozenie nowego opracowania.

I1. Stadium analityczne

Krok 1. Sformutowa¢ Idealny Wynik Koncowy ( IWK ). Odpowiedzie¢ na pytanie:

co chcemy otrzymac¢ w przypadku idealnym?

Krok 2. Okresli¢, co przeszkadza w drodze do osiaggnigcia IWK, w czym tkwi przeszkoda?
Krok 3. Ustali¢, dlaczego przeszkadza? (Odpowiedzie¢ na pytanie: ,,w czym tkwi
bezposrednia przyczyna istnienia przeszkody?” )

Krok 4. Ustali¢: w jakich warunkach udatoby si¢ zrealizowa¢ IWK, czyli: ,,w jakich
warunkach zniknie przeszkoda?”

II1. Stadium operacyjne

Krok 1. Sprawdzi¢ mozliwos$¢ usunigcia sprzecznosci technicznej metoda zmiany danego
obiektu (maszyny, mechanizmu, procesu), wykorzystujac tabelg¢ typowych ,chwytow”
wynalazczych.
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Krok 2. Sprawdzi¢ mozliwo$¢ dokonata zmian w otoczeniu obiektu i w innych obiektach,
wspotpracujacych z danym

Krok 3. Zaadaptowa¢ rozwigzania z innych dziedzin techniki (odpowiedzie¢ na pytanie: jak
rozwiazano podobne problemy w innych dziedzinach techniki)

Krok 4. Sprobowac zastosowac ,,odwrotne” rozwigzania (odpowiedzie¢ na pytanie: ,jak
rozwigzywano w technice zadania odwrotne do danego i czy nie datoby si¢ ich zastosowacé,
biorac je ,,ze znakiem minus”)

Krok 5. Wykorzysta¢ ,,prototypy” przyrody (odpowiedzie¢ sobie na pytanie: jak przyroda
rozwigzuje podobne problemy).

IV. Stadium syntetyczne

Krok 1. Zbadaé, jak powinny zosta¢ zmienione inne elementy danego obiektu po
wprowadzeniu zmiany w obiekt zasadniczy.

Krok 2. Zbada¢, jak powinny zosta¢ zmienione obiekty wspotpracujace z danym.

Krok 3. Zbada¢ mozliwosci wykorzystania zmienionego obiektu dodatkowo, w inny
Sposob.

Krok 4. Wykorzysta¢ uzyskang nowa ide¢ (lub ide¢ odwrotng do uzyskanej) przy
rozwigzywaniu innych zadan technicznych.

5. 2. Drzewo celow

Techniczny System mozna rozpatrywaé na roznych strukturalnych poziomach,
przechodzac od duzych blokéw do coraz to mniejszych podsystemow, weztow, czesci,
szczegotow. Cele maja takze swojg strukture. Ogolny, gtdéwny cel mozna rozbi¢ na podcel.
Podcele mozna dalej rozdrobni¢ na jeszcze drobniejsze cele. Podobnie tak jak TS sklada si¢
z podsystemow, ogdlny cel jest realizowany droga wypelniania celow podporzadkowanych.

Metoda budowania drzew celow polega na tym, ze okresliwszy gtéwny cel, buduje si¢
hierarchi¢ celow do nizszego poziomu. Ich realizacja prowadzi do osiggnigcia gtownego
celu. W jaki sposob ta praca jest analogiczna do procesu budowy tancuchoéw przyczynowo
skutkowych? Kolejno zadajemy pytania: ,,Jak otrzymac?” lub ,,Co jest potrzebne do tego?”,
zwrdocone do wyjsciowo postawionego celu.

Przyktad 1:
Gltowny cel: ,,zwolnienie pracownikéw”. Jego realizacja zalezy od tego, czy mozemy
osiggna¢ wypelnienie calego szeregu podporzadkowanych celow drugiego poziomu, a
wiec:

—  Znalezienie firmy outsorcingowej do szkolen poszerzajacych kwalifikacje

—  Wytypowanie osob do szkolenia

—  Opracowanie opinii o kwalifikacjach pracownikow

Budowa tej hierarchii moze by¢ kontynuowana np. wybieramy cel: ,wybraé salg
szkoleniowg”. Zeby osiagna¢ ten cel, musimy jeszcze spelni¢ cele nizszego, trzeciego
stopnia, a wigc:

—  Zebranie informacji o firmach szkoleniowych

—  Ustalenie kryteriow wyboru firmy

—  Wybranie firmy

Podany powyzej przyklad pokazuje dzialania, pozwalajace osiagna¢ cel wyzszego
stopnia i wystgpuje w charakterze celow dla dziatan nizszego stopnia. W rezultacie, na
najnizszym poziomie otrzymujemy caly szereg celéw, do osiggnigcia, ktéorych moga by¢
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juz wybrane konkretne techniczne lub inne $rodki. Przy rozwigzywaniu organizacyjnych
zadan, budowa takiej hierarchii pozwala oceni¢ ryzyko projektu.

Przy rozwiazywaniu wynalazczych, innowacyjnych zadan, drzewo celow buduje si¢ w
pierwszym rze¢dzie, dlatego, aby zrozumie¢, jakie podcele nie moga by¢ realizowane z
pomoca osiggalnych $rodkéw. Po wybudowaniu drzewa celow, otrzymujemy komplet
zadan, ktore nalezy rozwigzac.

Drzewo celow, to analityczny instrument do okre$lania petnego wykazu celow, ktore
nalezy osiagna¢ w celu uzyskania wyjsciowo postawionego zadania. Z pomocg drzewa
celéw definiujemy pelny wykaz $rodkéw koniecznych do osiagniecia gléwnego celu i
zwigzku pomiedzy tymi Srodkami

6. Propozycja modyfikacji modelu GROW o elementy narzedzi TRIZ (ARIZ 64 i
drzewo celow)

Dopasowujac ARIZ 64 do modelu GROW, zostaly wykorzystane i dostosowane do
coachingu Kroki w I 1 II Stadium algorytmu. Pozostate Stadium III zostato zastapione przez
jedno z narzgdzi TRIZu - drzewo celow. Stadia IV 1 V zostaly calkowicie usunigte. Po
wprowadzonych zmianach Model GROW-ARIZ 64 wyglada nastepujaco:

ARIZ 64 - ARIZ 64

Ty

' It

I Uscislenie Il stadium

Krok 1.

™

celow

‘f Il Drzewo -
\. v

Rys. 2. Model GROW-ARIZ w coachingu [opracowanie wlasne]

I. UdciSlenie celu

Krok 1. Okresli¢, jaki jest ostateczny cel, jaki sobie stawiamy.

Krok 2. Zbada¢, ktéra metoda rozwigzania problemu moze da¢ wigkszy efekt.
Krok 3. Sprecyzowa¢ wskazniki mierzalne danego problemu.
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Krok 4. Sprawdzi¢, czy mozna osiggnaé cel inng metoda, czyli rozwigzujac problem
inaczej, ale prowadzac do osiagnigcia tego samego celu.
Krok 5. Ograniczenia w realizacji celu, np. nie mozna zwolni¢ pot zatogi.

II. Stadium analityczne

Krok 1. Sformutowa¢ Idealng Sytuacje Koncowa ( ISK ). Odpowiedzie¢ na pytanie:

Co chcemy otrzyma¢ w przypadku idealnym?

Krok 2. Okresli¢, co przeszkadza w drodze do osiagnigcia ISK, w czym tkwi przeszkoda?
Krok 3. Ustali¢, dlaczego przeszkadza? (Odpowiedzie¢ na pytanie: ,w czym tkwi
bezposrednia przyczyna istnienia przeszkody?”)

Krok 4. Ustali¢: w jakich warunkach udatoby si¢ zrealizowaé ISK, czyli: ,,w jakich
warunkach zniknie problem?”

Krok 5. Okresli¢ parametry mierzalne rozwigzania.

7. Podsumowanie

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze coaching jest procesem, ktory umacnia
jednostkowy, staty i kompleksowy rozwoj umiejetnosci czlowieka. Coaching nie tylko
motywuje i pomaga w budowaniu mocnego charakteru cztowieka, ale rowniez odgrywa w
nim strategie nowych zachowan oraz osiaganie zamierzonych celow i rezultatow. Dzieki
wcieleniu coachingu w zycie, czlowieck w wigkszym stopniu wykorzystuje swoje
umiejetnoscei i staje si¢ bardziej kreatywny [5].

Uszczego6lowienie modelu GROW o elementy ARIZ64 i drzewo celéw pomaga w
doprecyzowaniu celu, ktory jest wytyczany podczas sesji coachingowej oraz wspomaga
opracowanie planu dziatania.

Zaproponowany model nalezy weryfikowa¢ i doskonali¢ na réznych sesjach
coachingowych.

Literatura

1. Krajewska J.: Ogodlna charakterystyka w coachingu i przedstawienie najczgsciej
stosowanych w nim modeli. Praca Inzynierska, Krakow, 2011.

2. Krajewska J.: Praktyczne zastosowanie coachingu w zarzadzaniu zasobami ludzkimi.
Praca Magisterska, Krakow, 2012.

3. Rosen K.: Coaching sprzedawcow. Wydawnictwo Oficyna, Warszawa, 2011.

4.  Guin A.A., Kudrjawcew A.W., Bubiencow W.Ju., Seredinskij A.: Teorija reszenija
izobretatel’skich zadac, Narodnoje obrazowanie, Moskwa, 2009.

Mgr inz. Joanna Krajewska

Dr inz. Anna Boratynska-Sala

Instytut Technologii Maszyn i Automatyzacji Produkcji

Politechnika Krakowska

31-864 Krakéw, Al. Jana Pawta 11 37

Tel.: 12 628 32 83

e-mail: joannakrajewska88@gmail.com
boratynska@mech.pk.edu.pl

163



