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COACHING JAKO INNOWACYJNA METODA
W ZARZADZANIU ZASOBAMI LUDZKIMI

Wstep

Zarzadzanie zasobami ludzkimi definiuje si¢ jako strategiczne, spojne podej-
scie do zarzadzania najcenniejszym zasobem kazdej organizacji — jakim sg ludzie,
ktorzy w niej pracujg i ktorzy indywidualnie lub zbiorowo przyczyniaja si¢ do
osiggania celow'. Obecnie zarzadzanie w przedsigbiorstwie uzaleznione jest od
globalnej dziatalnos$ci gospodarczej, silnej konkurencji, w nastawieniu na jako$¢
1 wydajno$¢ dziatan. Wazne jest podejmowanie szybkich decyzji, kiedy nie ma
czasu na skrupulatne analizy problemu i sytuacji. W takich warunkach niemozli-
we jest zastosowanie tylko jednej techniki czy metody zarzadzania. Pojawia si¢
konieczno$¢ wykorzystywania metod i narzedzi, ktore pomoga przynies¢ organi-
zacji konkretne korzy$ci w danym momencie jak i wycigga¢ wnioski na przysztos¢
i czerpa¢ z nich dtugofalowe profity. Jedng z takich metod jest wlasnie coaching.
Podczas ktorego pracownik podnosi swoje kwalifikacje, naprawia bledy, osiaga
indywidualne cele a tym samym przyczynia si¢ do wzrostu wydajnosci swojej
pracy, co skutkuje wigksza efektywnos$cig i osigganiem celéw organizacyjnych.

Coaching a doskonalenie pracownikow

Pojecie coachingu jest $cisle zwigzane z zagadnieniami psychologii, ponie-
waz wykorzystuje si¢ podczas procesu coachingowego metody stosowane wiasnie
w tej dziedzinie nauki. Jest to proces szkoleniowy, ktory w szczegolnosci nasta-
wiony jest na wyksztatcenie i udoskonalenie umiejetnosci pracownika, wspierania
rozwojui utrwalania umiejetnosci przy pomocy drugiej osoby — coacha — poprzez

' M. Amstrong, Strategiczne zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Warszawa 2010, s. 23.
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obserwacje, stawianie celow 1 zadan, regularne udzielanie informacji zwrotnych
i trenowanie nowych zachowan Coaching jest zwigzany z rozwojem personelu,
a w szczegdblnie jest on przydatny dla kadry menedzerskiej, ktéra odpowiedzial-
na jest za zarzadzanie zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwie, za motywowanie,
ocenianie i kontrolowanie postepowania pracownikéw im podleghtych. Proces ten
najczesciej prowadzony jest w uktadzie jeden szkolony (coachee) — jeden szko-
lacy (coach). Polega on na indywidualnej pomocy w rozwoju poprzez wsparcie
i doradztwo, od ktorego w duzym stopniu zalezy skuteczno$¢ procesu edukacyj-
nego w firmie. Najczesciej coaching wystepuje w obszarach: komunikacji inter-
personalnej, asertywnosci, udzielania informacji zwrotnej, zarzadzania czasem,
zarzadzania projektem, delegowania zadan, trudnych sytuacji czy po prostu osia-
gania zalozonych przez siebie celow. Poziom umiejetnosci 1 wiedzy osob, ktore
wziety udziat w takim procesie decyduje o wynikach ich pracy, a wyniki ich pracy
— o wynikach trenera-menedzera?.

Coaching menedzerski to wszelkie dziatania przetozonego, majace na celu
podniesienie kwalifikacji pracownika. Jest to proces dwustronny, w ktorym uczest-
nicza przetozony i podwiadny, ktéry osiaga okreslone kompetencje przez rzetelna
oceng, dobrze ukierunkowang praktyke i systematyczne informacje zwrotne na
temat osigganych efektow>. Proces coachingu mozna podzieli¢ na cztery etapy*:

1) Analiza sytuacji — podczas tego etapu okreslamy zrodta zaistniatego prob-
lemu, sytuacji, ktéra wymaga poprawy, okreslamy przyczyne problemu. Na tym
poziomie najwazniejszg umiejetnoscig trenera powinno by¢ obserwowanie i diag-
noza problemu oraz umiejetnos$¢ przeprowadzenia rozmowy na ten temat z pra-
cownikiem.

2) Plan dziatania, czyli zawarcie kontraktu. Podczas tego etapu okreslamy cel
coachingu, opracowujemy konkretne metody dziatania, niezbedne zasoby, sposob
kontrolowania procesu, ewentualne konsekwencje. W tym etapie coach powinien
wykazac si¢ umiejetnoscig utworzenia spersonalizowanego planu dla pracownika.

3) Wykonanie. Wdrazamy w proces coachingowy plan dziatania, ktory wczes-
niej wypracowali$§my. Na tym etapie realizujemy to co zostato zawarte w planie
dziatan. W zaleznosci od wcezeséniejszej umowy proces coachingowy odbywa si¢
z mniejsza lub wigkszg ingerencja coacha. Nalezy pamigtaé, ze trener jest jedynie
osoba wspierajgcg dziatania pracownika. Towarzyszy na kazdym etapie procesu
i jedynie wspiera, a nie wyrecza szkolacego. Coach podczas realizacji planu powi-
nien wykaza¢ si¢ znajomoscia technik uczenia i metodami coachingowymi.

2 M. Kunasz, Przeglgd metod szkoleniowych “On the job”, http://mikroekonomia.net/system/pub-
lication_files/736/original/22.pdf?1315213412 [Dostep z dn. 09.06.2015 r.].

3 D. Michalik, Wphw coachinguu na zarzqdzanie przedsigbiorstwem, http://www.humanitas.edu.
pl/czasopisma/Documents/aaMichalik.pdf, [Dostep z dn. 09.06.2015 r.].

* Tamze.
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4) Podsumowanie. Analizujemy to, co zrobili§my. Celem jest ocena, czy
Ltrening” przyniost spodziewane rezultaty. Jesli nastagpita poprawa, omawiamy
doswiadczenie i zamykamy proces coachingu. Jesli poprawa nie nastapita, badz
tez jej wyniki sg nadal niesatysfakcjonujace, wracamy do etapu pierwszego, czyli
analizy sytuacji.

Siedem zasad coachingu

Carol Wilson w ksigzce Coaching biznesowy wyrdznia siedem zasad coa-
chingu. Na szczycie sytuuje S$wiadomo$¢, odpowiedzialno$¢ 1 wiare we wiasne
mozliwosci®.

1) Swiadomosé

Jeden z wielu elementow, na ktore coaching ma najwigkszy wplyw. Mimo,
Ze trener nie wywiera wplywu na pracownika, nie poddaje go presji, a jedynie na-
prowadza na wlasciwa drogg, to szkolony osigga cele, coaching przynosi sukces.

2) Odpowiedzialnos¢

Odpowiedzialno$¢ za siebie i za swoje decyzje jest podstawa dobrego coa-
chingu. Proces nauki jest efektywniejszy, gdy sami dochodzimy do czegos, niz
kiedy kto§ podaje nam gotowe rozwigzania. Coach ma jedynie przeprowadzi¢
pracownika przez wszystkie etapy coachingu — zmiany. To co znajdzie si¢ w tresci
kazdego poziomu procesu nalezy tylko do szkolonej osoby.

3) Wiara w siebie

Sukces opiera si¢ na poczuciu pewnosci, ze potrafimy co$ zrobi¢. Sprzyja
temu przestrzen, w ktorej mozna prébowac, popeiac bledy, uczy¢ si¢ i osia-
ga¢ sukcesy, zamierzone cele. Kiedy pracownicy nabywaja nowe umiej¢tnosci,
najwigksza pomoc daje im mozliwo$¢ swobodnego wykonywania tej czynnosci,
przec¢wiczenia w przyjaznej atmosferze, we wsparciu i motywacji ze strony me-
nedzera.

4) Wolnos¢ od poczucia winy

W procesie coachingu btedy postrzegane sa jako nauka i zdobywanie do-
$wiadczen. Coach nie wydaje osadéw co do osoby, ktora pragnie zmieni¢ co$
w swoich umiejetnosciach, nie wezuwa si¢ w zycie szkolonego. Pomaga on je-
dynie wykrystalizowac cele, wnosi warto$¢ do procesu przez utatwianie przejscia
przez etapy coachingu.

5) Zorientowanie na rozwigzanie

Kiedy skupiamy si¢ na problemie, wydaje on nam sie coraz trudniejszy; kie-
dy skupiamy si¢ na rozwigzaniu, wtedy mamy wigcej energii na jego rozwigzanie.

5 C. Wilson, Coaching biznesowy. Praktyczny poradnik dla coachéw, menedzerow i specjalistow
HR, Warszawa 2010, s. 33.



32 Martyna Kukulska

Dlatego kiedy myslimy w kierunku konca problemu nastawienie staje si¢ o wiele
bardziej optymistyczne, poziom energii podnosi si¢, a problem zaczyna male¢ na
korzy$¢ osiagnigcia celu.

6) Wyzwanie

Wigkszo$¢ ludzi lubi podejmowac wyzwania i podnosi¢ poprzeczki, ale tylko
wtedy, kiedy otoczenie jest motywujace i wspierajace. Coach pomaga coacho-
wanemu zrobi¢ krok do tylu i spojrze¢ na problem z innej perspektywy. Czgsto
proces coachingu opisywany jest jako ,,trzymanie lustra”, kiedy pracownik moze
spojrze¢ na cel we wlasciwych proporcjach.

7) Dzialanie

Proces coachingu odkrywa nowe perspektywy dla szkolonego i poszerza jego
$wiadomos$¢. Dzigki temu coachowany zyskuje nowy oglad $wiata, dostrzega
nowe mozliwosci. To zachgca go do dziatania i dokonywania zmian oraz moty-
wuje do przekuwania tych dziatan na nowe nawyki.

Model coachingowy GROW

Modele coachinowe wspieraja dziatania i umiejetnosci coachingowe w spo-
sob ramowy. Istnieje wiele modeli, np. coraz popularniejszy model inteligencji
emocjonalnej, model GROW, model SMART czy EXACT.

Za DNA coachingu uwazany jest model GROW, ktory zostal opracowany
przez ojca coachingu, czyli Johna Whitmore’a. Nastepne modele wywodza si¢
wlasnie z tego pierwowzoru.

Model ten pokazuje jakie kroki powinien podja¢ coach, aby by¢ skutecznym.
Dobry coaching to w 80% osoba coacha, a w 20% stosowany model coachingo-
wy?®. Jego nazwa pochodzi to akronim pierwszych liter:

G oal (okresl cel),

R eality (zbadaj aktualna rzeczywisto$¢),

O ptions (poznaj mozliwosci),

W ill (podejmij decyzje i ustal plan dziatan).

Sekwencja ta wskazuje na zorientowanie na cel 1 rozwigzanie, ktore jest cha-
rakterystyczne w metodzie coachingowe;.

Cel — czyli jego okreslenie jest pierwszym krokiem na drodze do jego osigg-
nigcia i pozwala na skupienie si¢ na rozwigzaniu zamiast na samym problemie.
Prowadzacy coaching odnosi sie do celu na poczatku kazdej sesji, a takze w trak-
cie, kiedy szkolony moze odbiega¢ od gtownego zatozenia procesu.

Rzeczywisto§¢ — polega na zbadaniu aktualnej rzeczywistosci coachowa-
nego. Musi on wiedzie¢ na czym si¢ skupi¢, co przeanalizowa¢. Ma on wtedy

% Tamze, s. 67.
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dostrzec nowe perspektywy i rozwigzania dla danego problemu. Na tym etapie
pozadane jest aby poswieci¢ wigcej czasu na akalize przestrzeni, w jakiej znajdu-
je si¢ coachowany, co go otacza, jakie posiada zasoby. Dzi¢ki doktadnej analizie
rzeczywistosci coaching przynosi sukces.

Mozliwosci — kiedy coachowany posiada juz informacje na temat otoczenia
siebie 1 swojego problemu, powinien odpowiedzie¢ na pytania o list¢ mozliwosci,
jakie ma dzigki spojrzeniu na cel z innej perspektywy. Czego dowiedziat si¢ dzig-
ki takiemu ogladowi, jakie ma pomysty na dalszy rozwoj.

Dziatanie — to ostatni element jaki podejmuje coachowany podczas procesu edu-
kacyjnego. Pierwsze trzy elementy tego modelu budujg swiadomo$¢, poznaje swoja
sytuacje i dzigki temu jest zmotywowany do wzigcia odpowiedzialnosci za zmiane.

Etapy GROW nie zawsze muszg wystepowac¢ w takiej kolejnosci. Jest to
umowny schemat. A trener prowadzacy coaching moze swobodnie poruszac si¢
miedzy tymi poziomami, w zaleznosci od aktualnej potrzeby i stopnia §wiadomo-
$ci coachowanego.

Techniki coachingowe

Coaching nie jest jedynie narzgdziem zarzadzania, ktore wykorzystuje si¢
tylko podczas specjalnych rozmoéw z podwladnymi, lecz takze sposobem komu-
nikowania si¢ z pracownikami. Menedzerowie, ksztattujac umiejetnosci poszcze-
g6lnych 0s6b w swoich zespotach nie tylko realizuja cele firmy, ale takze buduja
swoj autorytet’.

Do najwazniejszych technik coachingowych naleza: stuchanie, zadawanie
pytan, parafrazowanie, udzielanie i przyjmowanie informacji zwrotnych. Ogoélnie
rzecz biorac podane czynnosci wchodzg w sktad naszego codziennego funkcjo-
nowania, nie tylko w obrebie firmy ale takze zycia prywatnego. Dzigki temu,
proces coachingu staje si¢ naturalnym i mozliwym do zastosowania w niemal
kazdej dziedzinie, jak np. coaching biznesowy, coaching zyciowy, coaching dla
0s0b walczacych z otyloscia, coaching kariery, sportowy, etc.

Bycie dobrym coachem wymaga umiejetnosci dobrego shuchania i wystucha-
nia szkolonego. Coach nie jest ,,gabka”, ktora wchtania wszystko o czym mowi
pracownik, ale stosuje rodzaj ,,aktywnego stuchania”. Dzigki ktéremu coachowany
ma poczucie wystuchania i zrozumienia. Kolejng technikg stosowana w procesie
jest zadawanie pytan, ktoremu trenerzy poswigcaja duzo czasu w trakcie sesji
coachingowych. Jest jeden powdd, dla ktérego coach zadaje wiele pytan — cho-
dzi glownie o to, by pracownik, ktory dazy do osiggnigcia celu badz rozwigza-

7 M. Sobocinski, Coaching jako styl zarzqdzania zespolem, http://www.csjet.pl/art12.pdf [Dostep
zdn. 10.06.2015 .].
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nia problemowej sytuacji — sam dotart w ten sposob do informacji o sobie lub
waznych wnioskow, ktorych poszukiwat. Parafrazowanie stuzy doprecyzowaniu
wypowiedzi i jej znaczenia. Ustanawia dobre relacje pomiedzy rozmoéwcami i po-
kazuje jaki wysitek wkiada coach, by zrozumie¢ co chce powiedzie¢ mu osoba
szkolona. Dzieki powtarzaniu stow rozméwcy w zmienionej formie lepiej mozna
zrozumie¢ samego siebie — to co powiedzieliSmy. Daje to rowniez mozliwos¢
delikatnego nakierunkowania osoby, ktora oddala si¢ od celu skupiajac jedynie
na detalach. Informacja zwrotna okreslana jest mianem daru, jest dawana gtownie
z dobrych pobudek. Bez wzgledu na to, co chcemy przekazaé — czy dobra czy zla
informacje — robimy to zawsze z chgci niesienia pomocy drugiej osobie, nie po
to by ja zrani¢. Za kazda informacje zwrotng nalezy podziegkowac, poniewaz daje
mozliwos$¢ drugiej osobie na poznanie obszaréw do rozwoju lub tych, ktére sg juz
na tyle rozwinigte, ze nalezy je jedynie pielggnowac.

Kultura coachingowa w organizacji

Obecnie istniejg firmy, ktére catkowicie oddaty si¢ idei dziatan coachingo-
wych. Ale wciaz jednak sg organizacje, gdzie stosuje si¢ tradycyjne techniki zbu-
dowane na fundamencie tyranizowania i strachu. Kultura organizacji zmieni si¢
tylko wtedy, gdy ludzie je tworzacy beda zmieniaé¢ siebie. Dlatego aby zacza¢
zmienia¢ kultur¢ organizacyjng nalezy rozpocza¢ delegowanie zadan, budowac
wspotodpowiedzialnos¢ pracownikéw za cele, pomodc budowaé wiarg pracowni-
kéw we wlasne mozliwosci, nie szuka¢ winnych, a znajdowaé rozwigzania.

Wdrazanie kultury coachinowej sktada si¢ z nastepujacych etapow®:

1) Analiza organizacji.

Jest to niezbedny etap, w ktorym nalezy zanalizowa¢ kulture organizacyjng
pod katem wdrozenia coachingu, czyli gotowosci na udzielenie informacji zwrot-
nej (feedback’u), a takze na gotowo$¢ jej przyjecia, a takze poziom zaufania w or-
ganizacji i wartosci komunikacyjne istniejgce w firmie.

2) Okreslenie grupy coachingowe;j.

Biorac pod uwagg specyfike i potrzeby firmy nalezy ustali¢, kto w firmie be-
dzie pehit role coacha. Moze to by¢ kadra zarzadzajaca, menedzerowie, szefowie
projektow, badz stali, wydelegowani coachowie.

3) Rozpoczecie edukacji menedzeréw-coachow

Wylonieni przyszli coachowie zostaja poddawani procesowi szkoleniowemu
do roli trenera-menedzera. Moga to by¢ szkolenia e-learningowe, kursy certfiko-
wane lub poczatkowo udostepnienie materiatéw do samodzielnego studiowania.

§ Wdrazanie kultury coachingowej, http://ibd.pl/coaching/wdrazanie-kultury-coachingowej/, [Dos-
tep z dn. 10.06.2015 r.].
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4) Opracowanie procedur dziatania coachingu

Ten etap rozpoczyna si¢ jeszcze w trakcie szkolenia coachow. Nastepuje wy-
pracowanie gtdéwnych zatozen coachingu stosowanego w konkretnej organizacji.
Przyszli coachowie zaangazowani sg w ten proces, aby stoworzy¢ zasady funkcjo-
nowania coachingu w firmie i wzia¢ za niego odpowiedzialno$¢.

5) Promowanie coachingu w firmie

Przygotowanie coachow do prowadzenia prezentacji z tego zakresu. Okresle-
nie narzgdzi promocji (Internet, spotkania informacyjne, broszury, etc.)

Wdrazanie kultury coachingowej powinno obejmowaé wszystkie poziomy
zarzadzania w firmie®. Tylko wtedy mozliwe jest powigzanie celéw organizacji
z indywidualnym celami menedzeréw, oraz trwate przenikanie kultury coachin-
gowej w codzienng praktyke zarzgdzania pracownikami.

Jakie jest ryzyko dla firm, ktore nie wdrozg kultury coachingowej?!°

1) Firmy te beda mniej innowacyjne — poniewaz bazujac na pojedynczych
osobach poszukujacych efektywnych strategii rozwoju firmy (menedzerowie), nie
angazuja kreatywnos$ci wszystkich pracownikow. Kultura coachingowa tworzy
srodowisko, gdzie kazdy ma mozliwos¢ systematycznego doskonalenia i wdraza-
nia wlasnych pomystow.

2) Firmy te nie wykorzystaja petnego potencjatu swoich ludzi. Przy obecnym
tempie rozwoju, wyzwan jakie stwarza rynek, firma, ktoéra nie bedzie w 100%
korzystata z talentow swoich ludzi, przegra z tymi firmami, ktore stworzg warunki
pracy zgodne z kultura coachingowa.

3) Firmy te stracg najlepszych pracownikow, poniewaz taka praca nie b¢dzie
dla nich motywujaca. Dotyczy to w szczegolnosci pracownikow wiedzy, ktorzy
maja coraz wyzsze wymagania co do warunkdéw pracy i mozliwosci rozwoju
1 z fatwos$cig odchodza do pracodawcow lepiej przygotowanych do tego, aby ich
docenic i stworzy¢ warunki do rozwoju.

Dostosowanie stylu coachingu wedlug potrzeb pracownikow

Coaching jest procesem edukacyjnym dopasowanym do indywidualnej jed-
nostki. Jest prowadzony w relacji ,,jeden na jeden”, dlatego tak duze znaczenie
dla jego skuteczno$ci ma dobranie odpowiedniego stylu rozmowy i catego proce-
su. Nalezy ten styl dopasowa¢ wedtug dojrzatosci zawodowej pracownika, jego
kwalifikacji, typu osobowosci, samodzielno$ci, zaangazowania, odpowiedzialno-

% Jak wdrazaé kulturg coachingowg w firmie?, http://archiwum.nf.pl/10960-jak-wdrazac-kulture-
-coachingowa-w-firmie/, [Dostep z dn. 10.06.2015 r.].

10°J. Skrzypczynski, E. Krokosz, Fundamenty kultury coachingowej, http://adventureforthought.
com/pl/kultura-coachingowa-co-to-jest-i-jakie-sa-korzysci/, [Dostep z dn. 10.06.2015 r.].
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$ci 1 gotowosci do zmiany. Pracownicy o nizszych poziomach kompetencji za-
wodowych wymagaja zastosowania coachingu instruktazowego, polegajacego na
przekazywaniu diagnozy sytuacji przez prowadzacego, wytyczania niezbednych
dziatan do osiggnigcia celu. Ten styl charakteryzuje si¢ wigkszg iloscig instrukeji
podawanych przez coacha w poroéwnaniu z iloscig pytan, ktore mialyby zache-
ca¢ pracownika do samodzielnej analizy i oceny. W stosunku do pracownikow
o wyzszej dojrzatosci zawodowej bardziej skuteczne okazujg si¢ style partnerskie
— lidera lub motywatora, podczas ktorych stosuje si¢ dialogi i wspotdecydowanie.
Wobec pracownikéw o bardzo wysokich poziomach dojrzato$ci najbardziej poza-
danym stylem jest styl delegujacy, w ktorym coach jedynie naprowadza pracow-
nika na odpowiednie wnioski poprzez zadawanie pytan, delegowanie zadan do
wykonania. To pracownik jest ekspertem w danej dziedzinie.

Coaching rozwojowy stosowany jest najczesciej wobec pracownikow, ktorzy
osiggajg dobre wyniki w pracy, ale ich potencjal zawodowy nie jest wykorzystany
w petni. Odpowiednio wydelegowane zadania pozwalaja przetozonemu w petni
wykorzysta¢ potencjat pracownika, zmotywowaé go wyzwaniem i szansg roz-
woju zawodowego i osobistego. W sytuacji odwrotnej, kiedy rezultaty odbiegaja
od zatozonych efektow — coaching daje mozliwos¢ analizy przyczyn pogorszenia
wynikow w pracy, a takze skonstruowaniu informacji zwrotnej i ustaleniu obsza-
row do rozwoju oraz stworzeniu planu naprawy sytuacji.

Cztery style coachingu

Nie ma jednego uniwersalnego sposobu na prowadzenie coachingu''. Mene-
dzer musi dostosowac styl kierowania i prowadzenia coachingu do konkretnego
pracownika. Takie dostosowanie powinno opiera¢ si¢ na znalezieniu wtasciwych
proporcji pomigdzy treningiem i motywacja. Mozna wyrozni¢ nastepujace style:

1) Styl instruktora

Charakteryzuje si¢ dawaniem szczegdtowych rad jak poprawi¢ wyniki, bledy
pracownika. Moze to by¢ np. analizowanie z pracownikiem raportu z wynikow
sprzedazy.

2) Styl lidera

Widoczny jest dzigki udzielaniu porad pracownikowi na temat pewnych
aspektéw jego pracy, nadzorowanie go podczas wykonywania obowigzkdow,
uswiadamianie mu jego bledow i wskazywanie konsekwencji.

W Nowoczesne techniki zarzqdzania zasobami ludzkimi, http://dsc.kprm.gov.pl/sites/default/files/
pliki/58.pdf, [Dostep z dn. 10.06.2015 r.].
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3) Styl motywatora

W tym stylu coach znajduje i zastosowuje sposoby na podniesienie stopnia
motywacji pracownika. Wpltywa na zaangazowanie pracownika w swoja role
W organizacji poprzez np. Uswiadamianie pracownikowi, ze poprzez wicksze za-
angazowanie w pracg zwigkszy sie jego efektywnos$¢ a to z kolei moze wpltynaé
na jego wynagrodzenie.

4) Styl delegujacego

Coach precyzuje obszary wymagajace poprawy, a takze dookresla cele
1 oczekiwane efekty oiprzez np. Wdrozenie pracownika w nowy projekt i zwigza-
ne z tym jego obowigzki.

Korzysci coachingu w zarzadzaniu zasobami ludzkimi

Biorac pod uwage korzysci wynikajace z zastosowania coachingu w firmie
mozemy wyrdzni¢ nastgpujace obszary:

- oszczedno$¢ srodkow finansowych i czasu jakie trzeba bytoby poswigcié
na przeprowadzenie szkolen na zewnatrz firmy,

- mozliwo$¢ rozwijania $ciezki kariery zawodowej i rozwijania si¢ w miej-
scu pracy,

- dzi¢ki coachingowi wzmacniamy pracownika, a dzigki temu powodujemy
wzmocnienie pozycji firmy na rynku,

- wzrost efektywnos$ci 1 skuteczno$ci w osigganiu celow jednostkowych
i catej organizacji,

- firmy posiadaja zmotywowany i zaangazowany zespol,

- pracownicy maja poczucie rozwoju osobistego i zespotowego — nabywaja
nowe umiejetnosci,

- firmy $swiadomie tworzg wtasng i zespolowa motywacj¢ 1 zaangazowanie,

- organizacja zwigksza swobode w budowaniu relacji w zespole i doborze
metod przeciwdzialajacych pojawiajacych si¢ dysfunkcji,

- coaching przyczynia si¢ do zwigkszenia kultury w przedsigbiorstwie

Niektore z korzysci osobiste wynikajace dla pracownikow z coachingu
w przedsigbiorstwie'?:

- pracownicy odczuwajg wickszg pewno$¢ siebie i wykazuja si¢ wyzszym
poziomem umiejetnosci, a co za tym idzie — wigksza produktywnoscia,

12 B. Babezyniski, Nowoczesne formy rozwoju pracownika czyli jak poszerzaé wiedze pracownikéw,
rozwijac ich kompetencje i umiejetnosci niezbedne do wykonywania pracy na obecnym bgdz przy-
szym  stanowisku, http://archiwalna.wup.lodz.pl/files/ciz/ciz Nowoczesne formy rozwoju pra-
cownika.pdf, [Dostep z dn. 10.06.2015 r.].
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- obserwujg rozwoj kariery i umocnienie swojej pozycji zawodowej — uzy-
skanie statej, wickszej efektywnos$ci we wszystkim co robia,

- pracownicy podejmuja dobre decyzje —cechuja si¢ wigksza elastycznoscia,

- dostrzegaja szczesliwsze 1 bardziej spetnione zycie, dzigki poczuciu zado-
wolenia z wlasnej pracy,

- poprzez uzyskanie zaufania podnosi si¢ jako$¢ zycia pracownika,

- zwigksza sie klarownos$¢ celow 1 wartosci pracownika,

- pracownik ma wigkszg jasnos$¢ dotyczaca tego, czego chee i co moze dac w re-
lacjach; jego relacje sg bardziej satysfakcjonujace dla zaangazowanych w nie stron,

- utrzymuje stymulacje intelektualng wynikajacg z dyskusji dotyczacej waz-
nych pomystéw — jest bardziej twdrczy — uczy si¢ wigcej oraz usuwa zahamowa-
nia wstrzymujace go przed bardziej efektywng nauka,

- stopniowo staje si¢ osobg, ktorg chce by, staje si¢ wzorem dla innych,

- coaching zapewnia potencjat pozwalajacy pracownikowi na postep w pra-
cy i zwigksza jego dlugoterminowe perspektywy,

- pracownicy czuja si¢ docenieni w swojej pracy,

- majg Swiadomos$¢ swojej roli w organizacji,

- pracownicy odczuwajg satysfakcje¢ i zainteresowanie nowym stylem zarza-
dzania w firmie,

- zatoga organizacji podkresla wystuchanie i docenienie ich zdania oraz zna-
czenie szacunku i empatii wérod pracownikow i menedzerow.

Podsumowanie

Organizacje poszukujg coraz to nowych rozwiazan i wyzwan konkurencyj-
nych w celu poprawienia wynikow w swojej dziatalnosci. Podazaja w kierun-
ku nowych sposobow na przetrwanie, decyduja si¢ na innowacje w zarzadzaniu
kapitalem przedsigbiorstwa, a najwazniejszym jest kapitat ludzki. Posroéd wielu
dostepnych rozwigzan dla firm wiele z nich decyduje si¢ na coaching jako metode
zarzadzania zasobami ludzkimi, czyli najistotniejszym kapitatem w organizacji.
Coaching jest takim procesem, dzigki ktoremu ludzie odnajduja i wdrazajg roz-
wigzania najbardziej zgodne ze swoim $wiatopogladem i adekwatne dla siebie
samego. Wtasciwie przeprowadzony proces doprowadzi do wypracowania opty-
malnej i korzystnej sytuacji dla przedsiebiorstwa, ktory zastosuje model zarza-
dzania oparty o techniki i narzedzia coachingowe. Wprowadzenie takiego stylu
zarzadzania wptywa na poprawe jako$ci pracy, podnosi skuteczno$¢ dzialania
jakosciowego, a to przeklada si¢ na wyniki firmy i jej pozycj¢ na rynku. Takie
dzialania wptywaja na poprawe¢ atmosfery w pracy a tym samym zwicksza si¢
zaangazowanie pracownikoéw co powoduje rozwoj przedsigbiorstwa.
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Coaching pozwala na spojrzenie na przedsi¢cbiorstwo, jego zasoby i proble-
my oraz indywidualnie na pracownikdéw z tzw. innej perspektywy. Uwalnia nowe
potencjaly w organizacji, wyzwala kreatywno$¢ nie tylko menedzerow, ale takze
pracownikow.
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