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WSTEP

Zarzqdzanie przedsiebiorstwem i wykorzystanie nowoczesnych metod mo-
tywowania zatrudnionego w nim personelu jest nieodtgcznym elementem
wspolczesnego zarzadzania zasobami ludzkimi. Zarzadzajac kapitalem ludz-
kim, coraz cz¢sciej widac potrzebe wdrazania nowych i skuteczniejszych metod
zaangazowania i motywowania pracownikow w celu zwigkszenia efektywno-
$ci dzialania i poprawy wynikéw finansowych przedsiebiorstwa. Menedzero-
wie firm, ktorzy ciagle daza do doskonalenia metod zarzadzania i rozwoju swo-
ich organizacji, widzg bardzo wyraznie coraz skuteczniejszy wplyw coachingu
na zwiekszenie motywacji i zaangazowania pracownikow, co zdecydowanie
wiaze sie ze wzrostem dochodéw firmy. Przyszlo nam zy¢ i pracowa¢ w XXI
wieku, a wigzg si¢ z tym wymagania zwigzane ze staltym rozwojem zawodowym
i intelektualnym. Zyjemy w czasach wielu zmian zachodzacych na rynku pra-
cy, ktére wymuszajg na wielu z nas przekwalifikowywanie si¢ i dostosowywanie
do aktualnych potrzeb na trudnym i konkurencyjnym rynku pracy.

Wedlug Petera E. Druckera, jedyne zasoby, ktére sg zdolne do powigkszania
sie, to zasoby ludzkie. Wszystkie inne, pozostajace w naszej dyspozycji, podle-
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gaja prawom mechaniki, czyli mozna je lepiej lub gorzej wykorzystac, ale — nie-
stety — nie dadzg nic wigcej niz suma tego, co w nie wlozono. Wniosek jest za-
tem oczywisty. To zasoby ludzkie, a wigc czlowiek moze sam przez si¢ rosna¢
i rozwija¢ si¢'. Zatem zarzadzanie zasobami ludzkimi definiuje si¢ jako stra-
tegiczne, spdjne podejscie do zarzadzania najcenniejszym zasobem kazdej or-
ganizacji — ludzmi, ktdrzy w niej pracujg i ktérzy indywidualnie lub zbiorowo
przyczyniajg si¢ do osiggniecia jej celdow?. Pomocny bedzie tu coaching, ktdry
jako interaktywny proces pomaga pojedynczym osobom w przyspieszeniu tem-
pa rozwoju i polepszeniu efektow dzialania.

1. COACHING I JEGO ZNACZENIE
W ZARZADZANIU ORGANIZACJA

kutecznie dawkowany coaching, dzigki wysokiej klasie specjalistow — co-

achow, oczywiscie posiadajacych uprawnienia znanych na swiecie szkdt co-
achingu, z dobrg znajomoscia zagadnien zwigzanych z biznesem, jest swoistym
skutecznym antidotum na wystepujace czesto sytuacje kryzysowe, z ktorymi
mamy do czynienia nie tylko w firmie, ale réwniez na rynku globalnym. Kazdy
kryzys mozna pokonac, przygladajac sie¢ swoim btedom i bardzo szybko elimi-
nujac je czy to z zZycia osobistego, czy tez ze stosowanych metod zarzadzania.

Z pomocy przychodzi tu coaching, ktéry pomaga osiggnac ponadprzecigtne
wyniki, nie tylko w Zyciu osobistym, ale i zawodowym. Doskonale potrafi wy-
zwoli¢ kreatywno$¢ lideréw, uwolnié¢ ludzki umyst i potencjat. Coaching zde-
cydowanie pozwala na szersze spojrzenie na dany aspekt problemu, uwzgled-
niajac réwniez na patrzenie z tak zwanej ,,drugiej strony”. Skuteczny coaching
prowadzi do wizji pozadanych sukcesow, jest wiec po prostu przedsionkiem,
pierwszym krokiem do ich realizacji®.

Coaching to planowany proces dwustronny, w ktérym pracownik rozwi-
ja wlasne umiejetnosci, wyzwala tkwigcy w sobie niewykorzystany potencjat
i osigga okreslone przez rzetelng ocen¢ kompetencje, ukierunkowang prakty-
ke i regularna, rzetelng informacj¢ zwrotng ze strony doswiadczonego coacha.

U P. E Drucker, Praktyka zarzgdzania, ttum. T. Basiuk, Z. Broniarek, ]. Golebiowski,
Krakow, 1998, s. 45.

2 M. Armstrong, Strategiczne zarzgdzanie zasobami ludzkimi, przel. W. Bibrowski,
Warszawa, 2010, s. 34.

3 M. Szcze$niak, Wyzwania etyczne coacha w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi, Warsza-
wa, 2017, s. 110.
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Efektem stosowania coachingu w zarzadzaniu firmg jest podniesienie jej
efektywnosci i jakosci pracy, wiekszg elastycznos¢ w reagowaniu na zmiany ryn-
kowe, pelniejsze wykorzystanie doswiadczenia i kreatywnosci zatrudnionych
pracownikow, wzrost zaangazowania i poczucia odpowiedzialnosci, a takze po-
prawa komunikacji i dobrych relacji oraz atmosfery w kierowanym zespole*.

Zarzadzanie przez coaching powinno promowac¢ wysoka wydajnos$¢ w pra-
cy i by¢ strategia osiggania dlugookresowej przewagi konkurencyjnej, dzigki
pelnemu wykorzystaniu posiadanego przez organizacje potencjatu kadrowego
i intelektualnego.

Zarzadzanie firma w dzisiejszych czasach nie zawsze zawiera elementy zarza-
dzania przez coaching, méwigc krétko - nie jest ono po prostu znane. W XXI
wieku, w ktérym na pewno beda dominowaé nowoczesne formy zarzadzania,
znaczace jest, aby odpowiednia edukacja dotarla do decydentéw w organiza-
cjach. Zawsze nalezy pamieta¢ o tym, ze ludzie to istoty rozumne, nastawione
na osigganie wyznaczanych celéw, poszukujace spelnienia lub szczescia, w kto-
rych zawarte s3 podstawowe wartosci i zdecydowane poczucie sensu zycia.

Zyjac w obecnych czasach, powinni$my wymaga¢ od ludzi funkcjonujgcych
w kazdym spoleczenstwie stalego rozwoju nie tylko intelektualnego, ale réwniez
zawodowego. Przyszlo nam zy¢ i pracowaé w okresie wielu zmian, ktdre zacho-
dz3 na naszych oczach na rynku pracy i w calym otoczeniu makro- i mikroeko-
nomicznym. Zmiany te wymuszajg wrecz na nas umiejetne dostosowanie sie¢
do aktualnych potrzeb, przekwalifikowywanie si¢, a nade wszystko — uczenie si¢
i sledzenie wszystkich pojawiajacych si¢ nowosci, szczegdlnie zwracajac uwage
na te pojawiajace si¢ w technikach zarzadzania. Wielu wybitnych naukowcéw
twierdzi, ze coaching jest bardzo dobra metodg interwencji w firmach, a dzisiaj
zajmuje juz podobna pozycje do programdéw doskonalenia zawodowego umie-
jetnosci przywoddczych i umiejetnego zarzadzania.

Aby jednak wykorzystac te site tkwigcg w coachingu, potrzeba wiary w sie-
bie, duzo samos$wiadomosci, motywacji i zaangazowania, aby coach mogt wydo-
by¢ z nas to, co najlepsze dla dobra zarzgdzanej firmy. Coaching to interaktywny
proces, ktory umozliwia pojedynczym osobom lub przedsiebiorstwom przyspie-
szenie tempa rozwoju z rownoczesng poprawg efektéw dziatania. Zazwyczaj co-
achowie pracujg z klientami w zakresie zwigzanym z finansami, rozwojem karie-
ry, biznesem, relacjami interpersonalnymi czy zdrowiem. To dzieki coachingowi
klienci ustalajg konkretniejsze cele, podejmuja trafniejsze decyzje, optymalizuja
swoje dzialania i lepiej wykorzystuja drzemigce w nich naturalne umiej¢tnosci.

* Podobnie omawia B. Wujec, Geneza i definicje coachingu, ,Coaching Review. Rocznik
Centrum Coachingu”, Akademia Leona Kozminskiego, Warszawa, 2012, 4, s. 23-24.
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Nalezy pamietaé, ze w zarzadzaniu mamy do czynienia z wielostronnym,
bardzo zlozonym procesem sterowania dziatalno$cig firmy, jej rozwojem, za-
chowaniem si¢ w otoczeniu biznesowym i spotecznym. Zarzadzanie jest pew-
nego rodzaju sztukg, wymagajacg wiedzy i talentu, ktéra trzeba opanowac i do-
skonali¢ chocby z tego wzgledu, Ze zmienia si¢ sama organizacja i zmieniajg si¢
systemy, z ktdrymi pozostaje w $cislej interakcji®.

W niektorych organizacjach odchodzi si¢ juz od tradycyjnego modelu za-
rzadzania na rzecz zarzadzania bardziej nowoczesnego, ktore charakteryzuje
sie silng potrzeba rozwoju osobistego, silng motywacja i funkcjonalizmem. Ele-
mentem, ktory wspomaga¢ bedzie owo nowoczesne zarzgdzanie przedsigbior-
stwem, jest niewatpliwie coaching.

2. PROCES, MODELE I TECHNIKI COACHINGU

Proces coachingu mozna opisa¢ w czterech etapach:

1. ANALIZA SYTUAC]I

elem takiej analizy, jest okreslenie przyczyn zaistnialych problemow, wy-

magajacych poprawy. Na tym etapie najwazniejsze umiejetnosci coacha to
doskonala obserwacja i diagnoza problemu oraz prowadzenie rozmowy z pra-
cownikiem wlasnie na ten temat.

2. PLAN DZIALANIA

Zawarcie kontraktu. Zadaniem tego etapu jest okreslenie i uzgodnienie celu
coachingu, opracowanie odpowiednich metod dziatania, okreslenie nie-
zbednych zasobdw, sposoboéw rozliczenia si¢, oraz wskazanie, jakie konse-
kwencje s3 z tym zwigzane. Na tym etapie najwazniejsza umiejetnos¢ coacha,
to stworzenie dobrego planu dziatania, ktéry przyniesie jak najlepsze rezultaty
personelowi.

3. WYKONANIE

drazamy w zycie ustalony plan dzialania. Celem tego etapu jest zreali-

zowanie tego, co zostalo zapisane w planie. W zaleznosci od zawarto-
$ci planu, pracownik bioracy udzial w sesjach coachingowych realizuje go
z wigkszym lub mniejszym zaangazowaniem coacha. Na tym etapie najwaz-
niejsza umiejetnos¢ coacha dotyczy znajomosci i wykorzystania technik ucze-
nia sie.

> J. Klimek, Hermeneutyka przedsigbiorczosci, Torun, 2009, s. 123.
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4. PODSUMOWANIE

Analizujemy to, co zrobilismy. Celem jest tu ocena, czy coaching przynidst
spodziewane rezultaty. Jezeli nastagpita poprawa, omawiamy doswiadcze-
nia i zamykamy proces coachingu. Jezeli poprawa nie nastgpita albo jej wyniki
s3 nadal niesatysfakcjonujgce, wracamy do etapu pierwszego, czyli do analizy
sytuacji.

Po raz pierwszy w praktyce elementy coachingu zastosowal ponad 2500 lat
temu Sokrates, ktéry uczyl starozytnych Grekéw, co robi¢, by im si¢ lepiej
zyto. Na samym poczatku diagnozowal potencjal umystowy swoich studentow
i wrecz wymuszal na nich zastanawianie si¢ nad swoim postgpowaniem, a na-
stepnie pomagal im sie rozwija¢. Nie dawatl im jednak gotowych rozwigzan,
lecz umiejetnie naprowadzat ich na wtasciwa droge®. Stosowal trzy elementy
coachingu:

» diagnoze¢ potencjatu ucznia;

» skuteczne naprowadzenie go na cel, ktdry osiaggali samodzielnie;

» dawanie im do wykonania samodzielnych zadan.

Coaching to nic innego jak proces wspierania rozwoju i utrwalania umie-
jetnosci przy pomocy drugiej osoby, jaka jest coach, poprzez wnikliwg ob-
serwacje, stawianie celéw i zadan, regularne udzielanie informacji zwrotnych
i trenowanie nowych zachowan. Jonathan Passmore pisze, Ze coaching to uwal-
nianie czyjegos potencjatu, by maksymalnie zwiekszy¢ wydajnos¢ danego czlo-
wieka. To raczej pomaganie ludziom w tym, jak sie uczy¢ niz nauczad. Zatem
mozna zaryzykowad stwierdzenie, ze u podstaw coachingu lezy idea umacnia-
nia cztowieka, dzieki samoksztalceniu, poprawie wydajnosci w pracy i rozwo-
ju osobistego.

W literaturze naukowej najczesciej spotykamy przyklady wykorzystywania
modelu Grow, ktory jest oparty na coachingu behawioralnym?®. Zostal opra-
cowany w latach 80. ubieglego wieku. Okresla si¢ go obecnie jako standard
w branzy, odnosi si¢ bowiem do wszystkich interakcji w zakresie rozwoju per-
sonalnego, oznaczajac generalnie realia, opcje, wole i przede wszystkim cele.

¢ Podobnie pisze D. Michalik, Wplyw coachingu na zarzqdzanie przedsigbiorstwem,
»ZSWSH Zarzadzanie”, Szkota Gtéwna Handlowa, Warszawa, 2014, 1, s. 111-118.

7 Coaching doskonaty. Przewodnik profesjonalny, red. J. Passmore, przet. B. Grabska-Si-
wek, G. Siwek, Warszawa, 2012, s. 89.

8 M. Macznik, Pozwdl rosng¢ Twoim decyzjom, strona internetowa: Ipri.com.pl/new-
sletter/listopad 2009.pdf, dostep 10 IV 2017.
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W ramach ogélnych tego modelu korzysta si¢ z zasadniczych technik wypyty-

wania, stuchania i podsumowania.

W modelu Flow podczas rozmowy bezposrednio przechodzi si¢ do moni-
torowania biezacych interakcji. Narzedziem wykorzystywanym w tym mode-
lu jest lista 10 pytan (okreslanych jako kluczowe), ktérymi postuguje si¢ coach
podczas prowadzenia sesji’.

Kolejnym modelem bedzie model coachingu zorientowany na szukaniu roz-
wigzan. Swoje korzenie ma w opracowanym przez Miltona H. Eriksona (twor-
ca naukowego rozumienia zjawisk transowych, jego dyrektywne i strategiczne
interwencje, przyczynily si¢ do rozwoju terapii krétkoterminowej) podejsciu
do terapii strategicznych, ktére zostaly rozwiniete przez terapeutdw i coachow.
Bardzo popularnym narzedziem stosowanym przez coachéw podczas treningu
jest matryca pytania-odpowiadania.

Nastepny model to coaching poznawczo-behawioralny, ktéry w gléwnym
stopniu bazuje na odkryciach dwoch czolowych teoretykow, terapeutéw i ba-
daczy - uwazanych za tworcow teorii poznawczej — Aarona Becka i Alberta El-
lisa. Jest efektem oryginalnego sposobu myslenia, skupionego na dwdch pod-
stawowych kwestiach:

» analizowaniu i stosowaniu metod doskonalacych;

» strukturze subiektywnego doswiadczenia, ktorego gléwne narzedzie to mo-
delowanie.

Podstawowymi filarami coachingu sa:

1. klient, traktowany jako calos¢ (bierze si¢ pod uwage sfere zawodowa i osobi-
sta);

2. klient posiada zbiér zasobow i mozliwosci, jest z natury kreatywny, zna naj-
lepsze dla siebie rozwigzania i sposoby dzialania, sesja coachingowa nie jest
wiec naprawg klienta;

3. coaching opiera si¢ na relacji partnerskiej pomiedzy coachem a klientem.

4. Klient w 100 procentach jest odpowiedzialny za swoje zaangazowanie.

3. RODZAJE COACHINGU

Wyrdzniamy nastepujace rodzaje coachingu:
» biznesowy;
= sportowy;
= zyciowy;

o

L. T. Marciniak, S. Rogala-Marciniak, Coaching. Zbiér narzedzi wspierania rozwoju,
Warszawa, 2012, s. 217.
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» kariery;
» narzedziowy'.

Tematem moich rozwazan bedzie zatem coaching biznesowy z pewnymi ele-
mentami coachingu kariery. Niezaprzeczalny jest fakt, ze prowadzgc wlasna fir-
me lub bedac pracownikiem organizacji o réznej osobowosci prawnej, bedzie-
my mieli do czynienia z biznesem. Ludzie pracujacy na rzecz przedsigbiorstwa,
jako najcenniejszy jego kapital, bedg dazy¢ do zaspokojenia swoich podstawo-
wych potrzeb, ale réwniez do robienia kariery zawodowej. W obecnych cza-
sach praca w zespotach daje zdecydowanie wieksze efekty niz praca indywidu-
alna poszczegdlnych jednostek. Dlatego wlasnie bardzo wazna, powiedzialbym
— wrecz decydujgca o sukcesie firmy, bedzie bardzo dobra znajomos¢ zarzadza-
nia grupg robocza.

Zarzadzanie zespolem z wykorzystaniem elementéw coachingu to dziata-
nie na wielu obszarach, takich jak delegowanie zadan, wplyw na innych, umie-
jetnosci przywoddcze, zarzadzanie czasem, komunikacja interpersonalna, oraz
takich dzialan, ktére pojawiajg si¢ w trakcie jako pilne, a s3 zwigzane bezpo-
srednio z pracg zespolu w celu osiggniecia najlepszych wynikéw oraz dobrych
relacji w zespole. Kazda grupa w trakcie swojego istnienia przechodzi kilka wy-
raznych faz czy, inaczej mdéwiac, etapow. Kazda faza charakteryzuje si¢ okreslo-
nymi zachowaniami ludzi przynaleznych do grupy oraz wymaga wtasciwych
dzialan zarzadzajacego w celu osiggniecia zamierzonego efektu jej pracy. Do faz
formowania sie grupy zaliczamy:

1. formowanie zespolu: bezosobowos¢, grzecznos¢, ostroznosé, obserwacja;

2. docieranie si¢; walka o pozycje, stanie z boku, nieujawnianie konfliktow,
konfrontacje, trudnosci;

3. normowanie: ustalanie procedur, dawanie informacji zwrotnych, ujawnianie
problemoéw, rozwdj umiejetnosci;

4. wspoldziatanie grupy: wzajemne wspieranie, bliskos¢, otwarto$¢, efektyw-
no$¢, elastycznos$¢, mnogos¢ pomystow.

W celu zwigkszenia efektywnosci grupy i mozliwosci przeprowadzenia jej
przez kolejne fazy bardzo istotne jest posiadanie odpowiedniej wiedzy z zakre-
su jej zachowan i optymalnych dzialan lidera. Osigganie przez zespot lepszych
wynikéw w pracy jest skoncentrowane wokoé! nastepujacych kwestii:

» w grupie t3cza si¢ doswiadczenia indywidualne poszczegoélnych czlonkdw,
ich umiejetnosci i fachowos$¢, co powoduje, ze umiejetnosci i doswiadczenia

10 Coaching. Teoria, praktyka, studia przypadkow, red. M. Sidor-Rzadkowska, Krakéw,
2009, s. 25.
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calej grupy sa zdecydowanie wyzsze od pojedynczych umiejetnosci i facho-
wosci jej cztonkows

wspolne formulowanie sposobdéw dziatania i celéw bardzo dobrze rozwija
komunikacje wewnatrz grupy, pomaga duzo lepiej rozwigza¢ wystepujace
problemy i spory oraz sprzyja podejmowaniu inicjatyw;

grupe cechuje niepowtarzalny wymiar spoteczny, ktory zwigksza efektyw-
no$¢ pracy w aspekcie zaréwno administracyjnym, jak i ekonomicznym.
Prawdziwa grupa nie powstanie i nie zacznie dziala¢, dopoki jej czlonkowie
nie pokonajg przeszkdd, uniemozliwiajacych wykonywaé dobrze powierzo-
nych im zadan; pokonujac te bariery, czlonkowie grupy integruja sie, buduja
wzajemne zaufanie, ale przede wszystkim uczg si¢ polega¢ na zdolnosciach
innych ludzi, uczestniczacych we wspolnym zadaniu.

Ze skutecznie dzialajgcym zespolem, bedziemy mieli do czynienia wtedy, gdy:

. role i stosunki panujace w zespole beda akceptowane i rozumiane przez
wszystkich;

. bedzie wystepowaé wzajemne wspieranie si¢, otwartos¢ i zaufanie pomiedzy
wszystkimi pracujacymi w zespole;

. oczekiwania i osiggniecia w zakresie wykonywanych zadan sg wysokie wsréd
cztonkéw zespotu, wykazujacych inicjatywe, a kazda ilo$¢ energii zostanie
skierowana ku efektywniejszej pracy;

. zaspokajane sg potrzeby poszczegdlnych oséb (cztonkéw zespotu).
Nieskuteczna dziatajaca grupa (zespdt) to taka, w ktorej:
wzajemne stosunki i role s3 niejasne, a czlonkowie grupy nie s3 pewni ocze-
kiwan i zobowigzan wobec innych;
czlonkowie s3 podejrzliwi w stosunku do innych dziatajagcych w zespole i ich
motywow;
zalozone cele nie sg osiggane, cztonkowie wykonujg swoje zadania w sposob
tradycyjny, absolutnie nie wykazujg inicjatywy;
rozwija si¢ bezsensowna konkurencja, a energia tkwigca w zespole rozprasza
sie na narzekania i sprzeczki;
cztonkowie s bardzo sfrustrowani, przez co ich potencjal nie jest rozwijany.

Kazdy menedzer zarzadzajacy nawet najmniejszym zespotem ludzi powi-
nien zatem wiedzie¢, Ze zaangazowanie i przywigzanie do firmy s3 dwoma bar-
dzo waznymi pojeciami, ktore wptywaja na efektywnos$¢ pracy, mozliwosci re-
krutacyjne i zdolno$¢ utrzymania pracownikéw!.

' M. Armstrong, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, ttum. 1. Podsiadlo, M. Klimowicz,
M. Patkaniowski, Warszawa, 2011, s. 238.
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Czynnikami, ktére wptywaja na zaangazowanie pracownikow w realizacje
zadan firmy, beda:

1. sama praca, ktora powinna by¢ interesujgca i stawiajgca wyzwania, odpowie-
dzialno$¢ oraz autonomia;

2. srodowisko pracy, obejmujace procesy pracy, sprzet i urzadzenia techniczne,
oraz warunki fizyczne, klimat w pracy (czy pracownicy sg zadowoleni, czy
nie), zasady zatrudnienia, czas pracy;

3. przywodztwo, czyli sposdb organizacji pracy, przydzielania zadan, przekazy-
wanie informacji zwrotnych na temat wykonywanych zadan;

4. mozliwo$ci rozwoju osobistego (kursy doksztalcajace, uzupelnianie wy-
ksztalcenia, studia podyplomowe);

5. mozliwosci wnoszenia wlasnego wkladu; na pewno zaangazowanie bedzie
silniejsze i ulegnie wzmocnieniu, jezeli opinie pracownikéw sg wystuchiwa-
ne i mogg oni dzieli¢ si¢ swoimi pogladami i pomystami z zarzadzajacymi,
przez co wzrosnie u nich poczucie, Ze sg potrzebni w firmie i wnosza wklad
W jej rozwdj czy osiggane sukcesy.

Praca zespolowa stanowi istote kazdej niemal dziatalnosci zawodowej. Kaz-
dy, kto posiada do$wiadczenie w pracy grupowej, doskonale wie, ze dobre re-
lacje osobiste s3 podstawa sprawnie funkcjonujacej grupy. Cecha wyrdzniaja-
cg dobry zespot jest klimat wspolpracy, zaufania i wzajemnego wspierania si¢
cztonkdw zespotu, ktdrzy bez watpienia muszg posiada¢ fachowe umiejetnosci
zawodowe, jednak nie mniej wazne bedg tez posiadane przez nich umiejetno-
$ci interpersonalne.

Coaching menedzerski to nic innego jak wszelkie dzialania przetozone-
go, ktore majg na celu wyzwolenie u pracownika wzmocnienia zaangazowa-
nia i podniesienia kwalifikacji. To zdecydowanie proces dwustronny, w kté-
rym uczestniczy przelozony i podwtadny, ktéry osigga okreslone kompetencje
przez rzetelng i rzeczowa oceng, dobrze ukierunkowang praktyke i systema-
tyczne informacje zwrotne na temat osigganych efektow.

Bedzie to wowczas coaching wewnetrzny, prowadzony przez menedzera
danej organizacji, ktory bardzo dobrze zna i na biezaco orientuje si¢ w aktu-
alnych potrzebach nie tylko organizacji, ale i podwladnych, potaczony z co-
achingiem zewnetrznym. Jezeli wykorzystujemy w firmie coacha zewnetrznego,
mamy wiekszg pewno$¢ skutecznosci pracy ze wzgledu na poczucie komfortu,
ze nie jest to szef, ale partner. Taki kto$ nie skrytykuje, ale wystucha i doprowa-
dzi do rozwigzan, ktore dostrzeze trenowany pracownik sam i na pewno je za-
akceptuje. Bardzo czesto decyzja do rozpoczecia sesji coachingowych w orga-
nizacji jest definitywne stwierdzenie koniecznosci poprawy warunkdéw pracy.
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Z pozycji organizacji wynikaja nastepujace korzysci z coachingu zastosowa-

nego przez firme w procesie zarzadzania zasobami ludzkimi:

» oszczednosc czasu i srodkdw finansowych;

» mozliwo$¢ rozwoju osobistego w miejscu pracy i pomoc w dazeniu do osig-
gniecia kariery zawodowej pracownika;

» coaching, wzmacniajac osobe, wzmacnia takze przedsigbiorstwo;

» dzieki coachingowi zostaje zmotywowany i mocniej zaangazowany zespol;

» nastepuje poczucie rozwoju osobistego i zespotowego oraz nabywanie no-
wych umiejetnosci;

» wystepuje Swiadome tworzenie wlasnej i zespotowej motywacji i zaangazo-
wania;

» coaching daje mozliwos¢ zwigkszenia swobody budowania relacji w grupie

i doboru metod przeciwdzialajagcych pojawiajacych sie dysfunkc;ji.

Trenerski styl zarzadzania jest coraz bardziej powszechny i stopniowo wy-
piera stosowanie tradycyjnego podejscia ,wladzy i kontroli”. Zamiast stero-
wacé pracownikami, udziela¢ im wskazowek, jak i kiedy oraz w jaki sposéb
wykona¢ okreslone zadanie, menedzerowie bardziej sklaniajg si¢ do zache-
cania podwtadnych do samodzielnego myslenia. Mozna to nazwaé ,wrecze-
niem glodnemu wedki” (zamiast podawa¢ mu ztowiong rybe)*?. Kiedy zauwa-
Zy on pojawiajace si¢ problemy, nie podaje podwladnym na tacy rozwigzan,
ale wrecz zacheca ich do samodzielnego myslenia i szukania wyjscia z trudnej
sytuacji. Menedzerowie, stosujacy elementy coachingu, wspieraja swoich pod-
wladnych, stosujg informacje zwrotng i wskazowki, ale bardzo rzadko dajg go-
towe rozwigzania.

Stosujac podejscie trenerskie, przywigzuja taka samg wage do rozwoju pod-
leglego im personelu, jak i do realizowanych przez nich zadan. Spora czgs¢ uwa-
gi szefa skupia si¢ réwniez na tworzeniu takich warunkow, w ktérych podlegli
mu pracownicy bedg mogli pracowa¢ bez jego nadzoru, dzigki czemu mniej
czasu traci na takie dzialania, jak ustalanie celéw, indywidualne spotkania i pi-
sanie raportow na temat pracy poszczegolnych grup.

Jesli menedzer przyjmie podejscie, ktore bedzie ukierunkowane na wspar-
cie, rozwdj i stawianie wyzwan, spotkania indywidualne mogg rzeczywiscie
przeksztalci¢ sie w sesje coachingowe!®. Dzieki takiemu stylowi zarzadzania

1271, Starr, Podrecznik coachingu. Sprawdzone techniki treningu personalnego, thum.
A. Trzcinska, Warszawa, 2011, s. 179.
1 Tamze, s. 131.
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pracownicy wiecej si¢ ucza, sg bardziej zmotywowani i osiagajg lepsze wyniki.
W miare uplywu czasu, jezeli przyzwyczaja sie do takich warunkdéw stylu rza-
dzenia, bedzie wida¢ wyraznie, ze biora wigkszg odpowiedzialno$¢ za to, co ro-
big, i duzo czesdciej przejawiajg inwencje twdrcza.

Stosujac podejscie trenerskie, menedzer podnosi wydajnos¢, zadowolenie
z pracy i morale podleglego mu personelu. Sam wyraznie tez zauwaza, ze pod-
legli mu pracownicy s3 mniej od niego zalezni oraz bardzo cze¢sto zmniejsza si¢
uczucie wywierania presji, jak réwniez daje mu wigcej cennego czasu na sku-
pienie uwagi na innych sprawach waznych dla organizacji. Z czasem zwigksza
niezalezno$¢ swojego zespolu, bezposrednio zmniejszajac konieczno$¢ wlasnej
obecnosci w miejscu, w ktéorym musialtby kierowa¢ postawionymi przed grupa
zadaniami.

Korzystanie z coachingowych metod zarzadzania daje podwladnym $wia-
domos¢ i poczucie docenienia ich roli w firmie, podkresla ich znaczenie
w funkcjonowaniu organizacji. Jak wynika z szeregu przeprowadzonych au-
torskich badan, podwladni odczuwajg satysfakcje i zainteresowanie tym no-
wym i ciekawym stylem zarzadzania. Podkreslajg réwniez znaczenie wystu-
chania i docenienia ich zdania czy pomysiu oraz znaczenie szacunku i empatii.
Jak obecnie dzialajace kadry zarzadzajace wykorzystaja site i moc coachingu
jako innowacyjnego sposobu zarzadzania, przyjdzie nam to oceni¢ w niedtu-
gim czasie.

ZAKONCZENIE

oaching innych daje ogromng satysfakcje, polega bowiem na udzielaniu

ludziom pomocy w dokonywaniu zmian przez nauke. Zasadg coachingu
jest réwniez to, aby ludzie pokonywali wlasne ograniczenia, wiecej osiagali, ale
przede wszystkim to, by ich wklad w samorozwdj byl zdecydowanie wiekszy
niz dotychczas. W czasach nieustannego dazenia do osiagniecia sukcesu, spel-
nienia i szczgécia — coaching stanowi istotng droge, dzigki ktérej coach moze
udzieli¢ innym oczekiwanego wsparcia.

W powszechnym rozumieniu coaching jest traktowany gléwnie jako proces
oddzialywania na zmian¢ zachowan. To mniej lub bardziej swiadome ograni-
czenie jego dzialania do wymiaru zarzadzania bezposredniego, operacyjnego,
do rozwigzywania konkretnych sytuacji, zamiast zarzadzania procesami. Co-
aching strategiczny, zorientowany na istotne wyniki, wzbogaca znacznie t¢ pro-
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blematyke i nadaje zarowno procesowi budowy marki lidera, jak i procesom za-
rzadzania strategicznego nowy, bardzo istotny wymiar.

Nie nalezy ba¢ si¢ coachingu, majac na uwadze i to, ze zlecenie sesji co-
achowi zewne¢trznemu powinno si¢ odbywac z zachowaniem wszelkich zasad
zachowania tajemnicy, co bedzie swiadczy¢ o jego wysokim standardzie oso-
bistym, odpowiednim poziomie etycznym i profesjonalizmie!®. Coach jako
inicjator zmian powinien pobudzi¢ ludzi do dziatania i umiejetnie ich wspie-
rac.

Nalezy podkresli¢, ze zarzadzanie w oparciu o coaching moze bardzo do-
brze stuzy¢ organizacji w wymiarze strategicznym, dlugookresowym, nie tylko
posrednio, jak wiele dostepnych procedur, ktére stanowig elementy sktadowe
calego procesu zarzadzania, lecz réwniez bezposrednio, jako procedura zaan-
gazowana w tworzenie strategii, jej wdrazanie, podtrzymywanie, jak réwniez
rozwdj. Zarzadzanie jest niezwykle podatne na samospelniajgce si¢ proroctwa.
Jezeli wiec ktéremus z proceséw w firmie zostanie przypisana podrzedna rola,
szansa na samoistng zmiang i poprawe sytuacji bedzie, niestety, raczej niewiel-
ka lub wrecz niemozliwa.

Nie ulega najmniejszej watpliwosci, ze decyzje podejmowane przez wspot-
czesnych menedzerdw zawieraja mniej bledéw, a odnoszone przez nich sukce-
sy maja podbudowe naukowg (teoretyczng). Wyraznie rysuja si¢ trendy zmian:
od instynktu do wiedzy; od prostoty do zlozonosci; od stabilnosci do zmienno-
$ci; od pewnosci do ryzyka'®. Skoro wigc kierowanie organizacjg powinno by¢
»zarzadzaniem doskonalym’, to dlaczego nie wdraza¢ kolejnego uznanego juz
na Zachodzie narzedzia, za ktdre uwazany jest coaching?

Korzystanie z coachingowych metod zarzgdzania daje pracownikowi (ze-
spolowi roboczemu) nie tylko $§wiadomos¢ i poczucie doceniania ich roli
w organizacji, ale rdwniez podkre$la ich znaczenie w sprawnym funkcjonowa-
niu przedsiebiorstwa. Zapewnia rowniez oszczednos¢ czasu i srodkow finan-
sowych, duze mozliwosci rozwoju osobistego i §wiadome tworzenie wlasnej
i zespolowej motywacji oraz zaangazowania pracownikoéw. Gldwna zasada
coachingu jest to, zeby zatrudniony personel pokonywal swoje wlasne ograni-
czenia, wiecej osiggal, tworzac w ten sposob sukces nie tylko swdj, ale réwniez
sukces firmy, z ktdrg jest zwigzany. Jak twierdzg praktycy zajmujacy sie na co

4 A. L. McLeod, The power of Silence, ,Effective Consulting”, Welshpool, 2002, s. 31.
15 B. R. Kuc, Od zarzgdzania do przywddztwa. Dylematy wladzy organizacyjnej, War-
szawa, 2004, s. 238.
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dzien coachingiem, personel korzystajacy z tej bardzo ciekawej i nowej meto-
dy odczuwa duzg satysfakcje i duze zainteresowanie takim stylem zarzadza-
nia. Jak obecni szefowie firm wykorzystaja jego sprawcza moc, przyjdzie nam
to oceni¢ za kilka lat. Zatem bez najmniejszej watpliwosci $miem twierdzi¢,
ze postawiona hipoteza badawcza zostala osiggnieta i dlatego coaching jako
metoda wspomagajaca zarzadzanie zasobami ludzkimi powinna by¢ szeroko
stosowana w warunkach gospodarki wolnorynkowej w polskich przedsiebior-
stwach.
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MIROSEAW SZCZESNIAK

THE IMPORTANCE OF COACHING
IN MODERN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

SUMMARY

he purpose of this article is to show the reader how important the aspect of coaching is

within human resource management in organisations that want to succeed, acting on
a difficult and competitive market in 21% century. Coaching as a method of supporting the
effective management of not only human resources but also the entire organization, refers
to outstanding success in the wealthy countries of Europe and the USA. The article poses
the following research hypothesis: If coaching is an interactive process that helps individuals
in accelerating the pace of development and improvement of effects and helps to achieve out-
standing results not only in their personal lives but also professional, why not make it a method
contemporary supporting human resource management. Management coaching, promoting
high performance at work and the strategy of achieving long-term competitive advantage,
is possessed by the organization of human potential. Using the coaching methods of man-
agement, it gives subordinates a sense of awareness and appreciation of their role in the

company, it also highlights their importance in the functioning of the organization.

Keywords: Human Resource Management, coaching, success, competitive advantage, in-
tellectual potential, rate of growth, interactive processing
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