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CZESC 1. PODSTAWY COACHINGU TRANSFORMACJI
CYFROWEJ I Al

1. Transformacja cyfrowa jako zmiana sposobu dzialania
organizacji

1.1. Cyfryzacja informacji, automatyzacja procesow i transformacja
cyfrowa

Przeniesienie papierowego zapisu do postaci elektronicznej zmienia nosnik informacji.
Automatyzacja pozwala wykonywac¢ okreslone czynnosci wedlug przyjetych regul bez
kazdorazowego recznego dziatania. Transformacja cyfrowa obejmuje szersza zmiang
sposobu tworzenia warto$ci 1 organizacji pracy. Te pojg¢cia pozostaja powigzane, lecz nie
powinny by¢ uzywane zamiennie. Elektroniczny formularz moze zachowaé wszystkie

ograniczenia dawnego dokumentu.

Przeglad Viala opisuje transformacj¢ jako proces, w ktorym technologie cyfrowe wigzg si¢
ze strategiczng odpowiedzig organizacji, zmiang tworzenia wartosci i pokonywaniem barier
organizacyjnych. [14] Ten punkt odniesienia pomaga wyj$¢ poza samo uruchomienie
narze¢dzia. W praktyce coachingowej pytam wigc o zmiang¢ dziatania, ktora ma by¢ mozliwa

dzigki technologii, oraz o odbiorce odczuwajacego jej skutek.

W przedsigbiorstwie produkcyjnym tablet moze zastapi¢ kartg raportowq. Jezeli pracownik
nadal wpisuje dane na koncu zmiany z pamigci, dostgp do informacji nie musi sta¢ si¢
szybszy. Jezeli natomiast zapis powstaje przy zdarzeniu, a wlasciwa rola otrzymuje sygnat
wymagajacy reakcji, zmienia si¢ sposOb sterowania pracg. Potrzebne sa wowczas

kompetencje, czas i odpowiedzialno$¢ za reakcje.

Coach powinien ustali¢ poziom rozmowy. Pytanie o pewno$¢ korzystania z formularza jest
inne niz pytanie o nowy podzial decyzji mi¢dzy dziatami. Laczenie ich w ogdlne hasto
cyfryzacji utrudnia wybor wsparcia. Mozna zacza¢ od matego zadania, ale trzeba rozumiec
jego miejsce w procesie. W przeciwnym razie pracownik otrzyma odpowiedzialno$¢ za

korzys$¢ zalezna od wielu nieuzgodnionych dziatan.

Przy opisie zmiany warto zachowaé rozrdznienie mi¢dzy mozliwoscig techniczng a
rzeczywistg praktyka. System moze udostepnia¢ informacj¢ natychmiast, ale nikt nie

korzysta z niej przed podjeciem decyzji. Wowczas wdrozenie funkcji nie przynosi jeszcze
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oczekiwanej zmiany. Coach pyta, w jakim momencie i przez kogo informacja ma zostac¢

uzyta.

Pomocne jest poréwnanie jednego zadania przed i po. Co pracownik robi inaczej? Co znika,
a co dochodzi? Jak zmienia si¢ odpowiedzialno$¢ odbiorcy? Taki opis pozwala wyjs$¢ poza
ogblny entuzjazm lub rozczarowanie. Moze tez ujawnié, ze rozwigzanie dotyczy gtownie
archiwizacji, cho¢ projekt przypisuje mu poprawe biezacego sterowania. Nie umniejsza to

warto$ci archiwum, lecz porzadkuje cel.

1.2. AI jako element procesu pracy i podejmowania decyzji

Al moze wspiera¢ rozpoznawanie wzorcOw, prognozowanie, klasyfikacje albo tworzenie
tresci. Poszczegdlne zastosowania majg odmienne ograniczenia. Model prognozujacy popyt
nie dziata tak samo jak narzedzie redagujace odpowiedz. Z punktu widzenia coachingu
wazniejsze od ogdlnej nazwy jest zadanie, wejscie, wynik oraz dziatanie cztowieka po

otrzymaniu wyniku.

Warto opisac caty cigg pracy. Kto dostarcza dane? Kto sprawdza, czy odpowiadaja sytuacji?
Kto interpretuje wynik i podejmuje decyzj¢? Co dzieje si¢ przy niepewnosci? Jezeli te
pytania pozostaja bez odpowiedzi, uzytkownik moze nadmiernie zaufa¢ systemowi albo
odrzuca¢ go w catosci. Obie reakcje mogg wynika¢ z niejasnego projektu, nie wylgcznie z

postawy.

Badanie Brynjolfssona, Li i Raymond dotyczace 5172 pracownikow obstugi klienta
wykazato §redni wzrost liczby rozwigzanych spraw na godzing przy dostepie do asystenta
generatywnego. Efekty byly zréznicowane zaleznie od doswiadczenia i poziomu
umiejetnosci. [2] Nie jest to dowod, ze kazde zastosowanie Al zwigkszy produktywnos¢ w
dowolnym procesie. Wynik uzasadnia sprawdzanie konkretnego zadania i réznic mig¢dzy

uzytkownikami.

Coaching moze pomdéc uzytkownikowi wyjasni¢ wiasne kryteria oceny i sposob reagowania
na watpliwo$¢. Nie powinien zastepowac walidacji technicznej. Gdy pytanie dotyczy jakos$ci
modelu, potrzebne jest wlasciwe badanie i kompetencja specjalistyczna. Coach wspiera
przygotowanie pytania, opis do$wiadczenia i odpowiedzialng wspotprace z osobami, ktore

moga rozstrzygna¢ problem.

Warto wyjasni¢ uczestnikom poziom autonomii konkretnego rozwigzania. Szkic do dalszej

redakcji, rekomendacja wymagajaca decyzji i automatyczne wykonanie to odmienne uktady
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odpowiedzialnosci. Uzywanie jednej nazwy Al moze zaciera¢ t¢ roznice. W kontrakcie

nalezy wskaza¢ rzeczywisty zakres, zamiast polegac na skojarzeniach uczestnikow.

Pracownik moze mie¢ doswiadczenie z narzedziem prywatnym, ktére nie odpowiada
warunkom organizacji. Nie nalezy zaktada¢, ze to do§wiadczenie potwierdza gotowos¢ do
zastosowania shuzbowego. Trzeba sprawdzi¢ material, uprawnienia i standard wyniku.
Jednoczesnie wezesniejsza praktyka moze by¢ zasobem do nauki, jesli zostanie odniesiona

do wilasciwego zadania i ograniczen.

1.3. Wartos¢ dla odbiorcy procesu jako punkt wyjscia do zmiany

Technologia ma sens w odniesieniu do potrzeby odbiorcy. Odbiorcg moze by¢ klient, kolejna
operacja, pracownik utrzymania ruchu albo osoba podejmujaca decyzje. Zmiana powinna
umozliwia¢ co$ istotnego: szybsza wiarygodng odpowiedz, mniejsza liczbe poprawek lub
wczesniejsze rozpoznanie ryzyka. Samo uzycie nowego narzg¢dzia jest czynno$cig, nie

ostateczng wartoscig.

Pytanie o odbiorce pomaga zauwazy¢ przesuwanie kosztu. Automatyczne przygotowanie
oferty moze oszczedzi¢ czas autorowi, lecz zwigkszy¢ liczbe bledow wykrywanych przez
zatwierdzajacego. Elektroniczne zgloszenie moze by¢ tatwe do wyslania, ale zbyt ubogie,
aby rozpoczac¢ realizacj¢. Coach powinien pytac o taczny przebieg do uzytecznego wyniku,

a nie tylko o etap najbardziej widoczny dla sponsora.

W rozmowie warto wybra¢ jedng rzeczywistg sprawe. Odbiorca pokazuje, co robi po
otrzymaniu rezultatu i jakie informacje musi jeszcze zdoby¢. Nie wystarcza ogolna
deklaracja zadowolenia. Czasem najwazniejsza jest niewielka réznica: oznaczenie aktualnej
wersji, wskazanie zrédta lub oddzielenie potwierdzenia od prognozy. Taki szczeg6t moze

decydowac¢ o mozliwosci dalszego dziatania.

Warto$¢ nalezy uzgodni¢ przed wyborem miary. Jesli celem jest wiarygodno$¢ odpowiedzi,
liczba wygenerowanych wiadomosci bedzie stabym kryterium. Mozna obserwowac czas do
odpowiedzi przyjetej przez odbiorce, liczbe korekt i wysitek weryfikacji. Zestaw powinien
odpowiada¢ lokalnemu pytaniu. Zbyt szeroki panel wskaznikow moze utrudni¢ zrozumienie

tego, czy zmiana naprawde pomogta.

Potrzeby odbiorcow moga by¢ sprzeczne. Klient chce szybkosci, a zatwierdzajacy
kompletnos$ci. Zespdt nie powinien wybiera¢ jednego wymiaru bez rozpoznania skutku.
Mozna rozwazy¢ etapowa informacj¢ z jasnym oznaczeniem statusu, jesli odpowiada to

zasadom procesu. Decyzja powinna by¢ potwierdzona przez wtasciwg role.
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Warto sprawdzié, czy obiecana warto$¢ wymaga rdwniez zmiany po stronie odbiorcy. Nowy
raport moze by¢ czytelniejszy, ale potrzebowa¢ innego momentu przegladu. Jesli odbiorca
nadal dziala wedlug dawnego rytmu, korzy$¢ moze si¢ nie ujawni¢. Coaching obejmuje
wtedy uzgodnienie wspolpracy na granicy procesu, a nie wylgcznie doskonalenie czynnosci

autora.

1.4. Wspolzaleznos$¢ technologii, organizacji pracy i kompetencji

Nowy system dziala w srodowisku istniejacych rol, termindéw i nawykow. Jego uzycie moze
wymagac informacji, ktérych wczesniej nie zbierano, albo decyzji podejmowanej przez inng
funkcje. Uzytkownik nie powinien by¢ oceniany tak, jakby caly rezultat zalezal wytacznie
od sprawno$ci obstugi. Trzeba sprawdzi¢, czy organizacja zapewnia wejscie, czas i droge

pomocy.

Kompetencja obejmuje wigcej niz znajomos¢ przyciskow. Pracownik powinien rozumie¢ cel
zadania, znaczenie wyniku 1 granice wlasnej decyzji. Osoba potrafigca uruchomi¢ analize
moze nadal nie wiedzie¢, kiedy jej rezultat jest niewiarygodny. Z kolei ekspert procesu moze
trafnie rozpoznawaé ograniczenie, cho¢ potrzebuje wsparcia technicznego przy obstudze

interfejsu.

Pomocne jest opisanie trzech rodzajow brakoéw. Brak umiejetnosci wymaga nauki i
¢wiczenia. Brak warunku organizacyjnego wymaga decyzji lub zasobu. Niejasnosé¢
kryterium wymaga wspolnego uzgodnienia. W rzeczywistej sytuacji moga wystgpowac
jednoczesnie. Coach nie powinien redukowac ich do jednej opowiesci o niskiej motywacji

albo zbyt trudnej technologii.

Projekt proby musi obejmowacé odpowiedzialno$¢ réznych stron. Jesli uzytkownik ma
zglasza¢ btedy, ktos musi je odbiera¢ 1 udziela¢ informacji o dalszym kroku. Jezeli ma uczy¢
si¢ na zadaniu, lider powinien uwzgledni¢ czas nauki. Dopiero taki uktad pozwala uczciwie
wymagac dziatania. W przeciwnym razie organizacja deklaruje rozwoj, a premiuje wylacznie

utrzymanie dawnego tempa.

Przy ocenie warunkoéw przydatne jest rozréznienie dostgpu formalnego i praktycznego.
Uzytkownik moze mie¢ konto, ale nie mie¢ odpowiedniej funkcji, urzadzenia lub mozliwosci
spokojnego wykonania zadania. Raport o liczbie utworzonych kont nie ujawnia takiej luki.

Warto sprawdzi¢ rzeczywistg probe z perspektywy kazdej waznej roli.

Nowy podzial pracy moze wymagaé aktualizacji oczekiwan przetozonych. Jesli pracownik

ma weryfikowa¢ wiecej tresci, dotychczasowa norma liczby spraw moze przestaé
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odpowiada¢ zadaniu. Coach pomaga opisa¢ zmiang i przygotowac pytanie o priorytety. Nie
powinien proponowaé lepszej organizacji osobistej jako jedynego rozwigzania dla

niedoszacowanej pracy.

1.5. Kiedy coaching jest wlasciwg forma wsparcia transformacji

Coaching jest uzyteczny, gdy osoba lub zesp6t ma przestrzen wyboru i potrzebuje rozpoznaé
sposob dziatania, zalozenia lub relacje utrudniajace rozwdj. Moze dotyczy¢ decyzji o
sprawdzaniu wyniku, rozmowy o =zastrzezeniu czy wykorzystania do$wiadczenia
eksperckiego w nowej roli. Warunkiem jest mozliwos$¢ przetozenia refleksji na rzeczywiste

zachowanie.

Nie kazdy problem wdrozeniowy jest problemem coachingowym. Brak dostepu, btad
aplikacji, niewtasciwe dane lub niedostateczna obsada wymagaja odpowiedniego dziatania
organizacyjnego. Coach moze pomoc je opisaé, ale nie powinien obiecywaé ich usunigcia
pytaniami. Uczciwe rozpoznanie granicy chroni uczestnikow przed odpowiedzialnosciag za

warunki, ktorych nie kontroluja.

Przed rozpoczeciem warto zapytaé, czy sponsor oczekuje otwartego rozpoznania, czy
wylacznie przekonania pracownikéw do przyjetego rozwigzania. W drugim przypadku
trzeba nazwacé granice decyzji 1 dobra¢ wilasciwg forme wsparcia. Mozna prowadzié
rozmowe o sposobie realizacji narzuconej zmiany, ale nie nalezy udawac, ze sam wybor

technologii pozostaje otwarty.

Coaching moze wspiera¢ takze zespot dobrze funkcjonujacy, ktéry przygotowuje si¢ do
zmiany. Warto wtedy rozpozna¢ praktyki warte zachowania i zalezno$ci od nieformalnej
wiedzy. Celem nie musi by¢ usuwanie kryzysu. Moze nim by¢ rozwo6j zdolnosci do
samodzielnego testowania, ujawniania ograniczen 1 uczenia si¢ podczas kolejnych etapow

transformacji.
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Gotowo$¢ do coachingu mozna sprawdzi¢ przez wybdr pierwszego dziatania. Jesli
uczestnicy nie moga wykona¢ zadnej proby ani uzyska¢ odpowiedzi na pytanie
organizacyjne, zakres moze by¢ zbyt szeroki lub warunki niewystarczajagce. Warto to

rozpoznac przed uruchomieniem wielotygodniowego cyklu.

Nie nalezy tez ocenia¢ sensu wsparcia wylacznie poziomem poczatkowego entuzjazmu.
Osoba sceptyczna moze rzetelnie testowac 1 wnosic¢ potrzebng wiedzg. Osoba chetna moze
pomija¢ weryfikacje. Wazniejsze jest uzgodnienie zachowania, mozliwos$¢ uczenia si¢ oraz
odpowiedzialne korzystanie z informacji. Coach powinien zachowa¢ ciekawo$¢ wobec obu

sposoboéw wejscia w zmiang.
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23. Dokumentacja calego procesu

23.1. Karta sesji coachingowej

AI-23.1 | Data: | Oznaczenie procesu:

Obszar zapisu Miejsce na wlasne ustalenia

Cel i uzgodniona rola prowadzacego

Uczestnicy i warunki udziatu

Material oraz pytanie

Obserwacje 1 interpretacje

Decyzje oraz dziatania

Nastepny krok i udostepnienie

Whiosek lub nastepny krok:
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