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1. Wstep

Wedhug T. Rostkowskiego rozwoj zasobow ludzkich to ,,0g6t celowych dzia-
tan podmiotéw organizacji na rzecz wzbogacenia wiedzy, umiejg¢tnosci, rozwoju
zdolnosci, zainteresowan, budowania postaw i systemu wartosci zatrudnionych
w niej pracownikow. Nadrzednym celem rozwoju zasobdéw ludzkich jest dazenie
do realizacji zadan zgodnie ze strategig firmy i przekonaniami pracownikow™?.
Z powyzszego Wynika, ze rozwoj pracownikow jest cigglym procesem uzupeltnia-
nia wiedzy w celu wykonywania biezacych zadan oraz pozyskiwaniem nowych
umiejetnosei 1 kwalifikacji przydatnych dla rozwoju nie tylko wlasnego, ale calej
organizacji. Przyktadem przedsigbiorstwa, ktore dba o swoich pracownikow jest
takie, ktore zauwaza konieczno$¢ organizowania szkolen, a przeprowadzany
w nim proces szkoleniowy ma charakter ciggly. Daje to mozliwosci poglebiania
kompetencji i wiedzy pracownikom, niezaleznie od ich miejsca w hierarchicznej
strukturze organizacji. Wspolczesnie organizacje stosuja wiele réznych metod
i narzedzi szkoleniowych, dedykowanych konkretnym profesjom i stanowiskom
pracy. Istotne jest dobranie odpowiedniej formy szkolenia, tak aby byta ona spdjna
z potrzebami organizacji i jej uczestnikow, a w konsekwencji realizowata zamie-
rzone cele.

W ponizszym artykule zostanie poddana analizie i ocenie jedna z wybranych
form szkolenia pracownikow, tj. coachingu. Ocena ta zostanie dokonana w kon-
tekscie mozliwosci rozwoju, jaka daje wdrozenie kultury coachingowej do organi-
zacji z perspektywy jej pracownikow, jak i jej samej w cato$ci. Ponadto zostanie
dokonana konfrontacja kultury organizacyjnej z coachingowg. Do badan postuzy
analiza teoretyczna literatury przedmiotu oraz zostang wykorzystane aktualne
raporty nt. korzystania z coachingu w zagranicznych i polskich firmach.

L T. Rostkowski, Nowoczesne metody zarzqdzania zasobami ludzkimi, Wydawnictwo Difin,
Warszawa 2004, s. 156.
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2. Coaching biznesowy i menedzerski — ich istota
i znaczenie w rozwoju pracownikow

Bardzo waznym z punktu widzenia organizacji, obok procesu pozyskiwania
pracownikow, jest inwestowanie w rozwoj pracowniczych kompetencji. Najwigk-
szym obszarem wplywajacym na ten czynnik jest szkolenie. Szkolenie jest to
»[-..] systematyczne nabywanie i doskonalenie wiedzy/umiejetnosci/postaw
niezbednych do skutecznego wykonywania danego zadania lub danej pracy”2.
Podstawowym celem szkolenia jest uzupetnienie potrzebnych pracownikom wia-
domosci, takze takich, ktore moga by¢ zdobywane tylko stopniowo w potaczeniu
z odpowiednim do$wiadczeniem praktycznym. Niezbedne jest rowniez state aktu-
alizowanie wiedzy oraz zapoznawanie si¢ z nowymi problemami i metodami ich
rozwigzywania. Wspolczesnie istnieje wiele metod i technik szkolen pracowni-
czych, sg to m.in.: coaching, mentoring, szkolenia e-learningowe i wszelkie inne
szkolenie typu ,,on the job” i ,,0ff the job™®.

Wspomniany coaching to forma udzielania wsparcia i wzmacniania pracow-
nikdéw w wykonywanych przez nich zadaniach. Zaréwno w teorii przedmiotu,
jak 1 w biznesowej praktyce istnieje wiele definicji, podej$¢ i szkot coachingu.
Eric Parsloe (Coaching i mentoring, Parsloe 1998, s. 10) definiuje coaching jako
zaplanowany dwustronny proces majacy pomodc ludziom w osigganiu lepszych
wynikéw dzialan, poprzez rzetelna ocene, ukierunkowana praktyke i sprzezenie
zwrotne®. Polega na natychmiastowym dziataniu lidera w konkretnej obserwowa-
nej sytuacji. Celem tej metody jest wzmocnienie pozytywnych zachowan pracow-
nika i doskonalenie ich w trakcie realizacji zadan. Najlepsze efekty pojawiaja si¢
wtedy, kiedy coachem jest bezposredni przetozony, ktdry codziennie ma kontakt
z pracownikiem i na biezgco nadzoruje jego prace®.

Dla potrzeb artykutu uwaga zostanie skupiona w szczegolnosci na coachingu
menedzerskim 1 coachingu biznesowym, ktore to majg najwigksze znaczenie
w ksztatceniu umiejetnosci pracownikdw organizacji. Coaching biznesowy — exe-
cutive coaching to coaching skierowany do $redniej i wyzszej kadry zarzadzajacej
— prezesoéw, dyrektoréw, top menedzeréw i wilascicieli firm, natomiast coaching
menedzerski rozumiany jest jako wykorzystanie elementow coachingu w relacji
menedzera z podwtadnymi.

2 M. Walczyk, S. Kawecki, Analiza potrzeb szkoleniowych studentow Wydziatu Organizacji
i Zarzqdzania Politechniki £6dzkiej, [w:] J.P. Lendzion, M. Szczepanik (red.) Praktyka
zarzqdzania zasobami ludzkimi, Media Press, £.0dz 2011, s. 198.

3 L. Rae, Planowanie i projektowanie szkoler,, Dom Wydawniczy ABC, Warszawa 1999, s. 13.
4 E. Parsloe, Coaching i mentoring, Wyd. Petit, Warszawa 1998, s. 10.

5 H. Guryn, Skrzynka z narzedziami, ,,Personel i zarzadzanie”, nr 11/2007, s. 40.
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Coaching menedzerski to szeroko rozumiana konsultacja pracownika z prze-
tozonym. Patron/przetozony (coach) jest nieustannie obecny przy szkolonym, ob-
serwuje jego dzialania i w razie potrzeby stuzy mu pomoca, instruuje jak
prawidtowo wykona¢ zadanie przez pobudzenie do myslenia szkolonego. Istotne
jest, ze pracownik otrzymuje natychmiast informacje zwrotng. Jest to bardzo dobry
sposob budowania wzajemnych relacji migdzy przetozonym a podwladnym oraz
rownie dobrze stuzy motywowaniu pracownikow do dziatania (Bertowski, 1999,
ss. 51-53)8; (Krool, 1998, s. 39)"; (Pocztowski, 1998, s. 229)8. Ta forma coachingu
bedzie oznaczaé zatem partnerski sposob dzielenia si¢ wiedzg przez szkolacego
z podleglym mu pracownikiem, poprzez kreowanie atmosfery wzajemnego zaufa-
nia oraz wsparcia psychicznego, w konsekwencji czego ma doprowadzi¢ do po-
prawy efektywnos$ci pracy, rozwoju pracownikow i tworzenia inteligentnych
organizacji. Tak postrzegany coaching menedzerski tlumaczy wazng kwesti¢
posiadania juz przez szkolonego pracownika pewnych zasobow wiedzy, ktore
w przypadku wspolnego coachingu beda lepiej wykorzystywane w przysztosci
oraz zostanie podniesiona ich ogoélna satysfakcja i celowo$¢ podejmowanych
dziatan (Knap-Stefaniuk, 2002, s. 21)°.

W praktyce coaching menedzerski oznacza'®:

e coach zada menedzerowi wiele pytan, dzigki ktorym odkryje, co jest dla niego
wazne, co przeszkadza mu w osiggnieciu sukcesu albo co daje mu poczucie
spelnienia w zyciu,

e przy wsparciu coacha menedzer podejmie dziatania, ktore doprowadza go do
osiagnigcia celow zgodnych z jego warto$ciami, jednoczesnie menedzer bedzie
czul, ze ponosi pelna odpowiedzialno$¢ za swoje zycie i za decyzje, ktore
podejmuje,

e w osobie coacha menedzer zyska wsparcie, dzigki ktéremu poczuje si¢ zmoty-
wowany do podejmowania wyzwan, ktorych realizacji nie podjatby si¢ samo-
dzielnie.

® P. Bertowski, Trener specjalnie dla prezesa. Coaching — metoda indywidualnego rozwi-
Jania umiejetnosci menedzerskich, ,,Personel”, nr 10/1999.

"R. Krool, Coaching, jak osiggngé wynik przy pomocy innych, ,,Personel”, nr 3/1998.

8 A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Zarys problematyki i metod, Antykwa,
Krakow 1998.

® A. Knap-Stefaniuk, Szkolenia pracownikéw a konkurencyjnosé organizacji, ,,Zarzadza-
nie Zmianami”, nr 1/2002.

10 http://nf.pl/manager/coaching-menedzerski-czym-wlasciwie-jest,,15120,155 (odczyt:
28.04.2017).
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Réwnie wazna role w podnoszeniu kompetencji i zwigkszaniu potencjatu
posiadanej wiedzy odgrywa coaching biznesowy. Jest on dedykowany w szcze-
gdlnosci najwyzszej kadrze menedzerskiej organizacji, ktoéra na rowni z podwtad-
nymi chciataby poglebia¢ swoja wiedze dla osiagniecia ponadprzeci¢tnych wyni-
kow w prowadzonym biznesie. Coaching biznesowy, jako indywidualne wsparcie
dla lidera w osigganiu jego celow biznesowych, jest dla niego ponadto okazjg
do lepszej oceny wilasnej sytuacji, poszerzenia perspektywy oraz odszukania
nowych mozliwosci i rozwigzan, ktoére dotychczas nie byly przez niego roz-
patrywane. Ponadto, szybciej i sprawniej osigga zamierzone cele, a podejmowane
decyzje wydajg si¢ trafniejsze. Réznica migdzy coachingiem biznesowym
a menedzerskim dotyczy osoby trenera, ktora w przypadku tej pierwszej formy
polega najczesciej na korzystaniu z ustug coacha zewnetrznego, bedacego specja-
listag z danego obszaru biznesowego, odpowiadajacego potrzebom klienta, czyli
lidera.

W dalszej czeSci artykutu obie formy coachingu, tj. menedzerski i biznesowy
beda nazywane coachingiem.

3. Kultura coachingowa

Poniewaz coaching to proces realizowany na zasadzie relacji partnerstwa,
w ktorym pracownik postrzegany jest cato$ciowo, rowniez przez pryzmat wartosci,
postaw 1 przekonan jakie reprezentuje, a nie tylko w odniesieniu do wykonywa-
nego zawodu, zadan i obowigzkow, mozna by doszukac si¢ zrodet tych zachowan
w kulturze organizacyjnej i jej roli, jaka odgrywa w procesie coachingu. Kultura
organizacyjna jest bowiem zespotem cech, ktére znawcy tematu najczesciej skla-
syfikuja wedtug trzech kategorii tj. najbardziej widocznych i $wiadomych artefak-
tow, czeSciowo widocznych i §wiadomych wartosci i norm oraz najmniej
widocznych ale dalej przestrzeganych podstawowych zatozen. Podziat ten zapo-
czatkowat G. Hofstede (tab. 1).

Tabela 1. Definicje kultury organizacyjnej

Autor Definicja

E. Schein Wzor podzielanych, fundamentalnych zatozen, ktore dana grupa stwo-
rzyta, rozwigzujac problemy adaptacji do otoczenia i integracji we-
wnetrznej. Wzoér mozna uznaé za obowigzujacy. Jest on wpajany
nowym cztonkom organizacji jako prawidlowy sposdb rozwigzywania
probleméw?.

G. Hofstede | ,,Zaprogramowanie umystow” czlonkOw organizacji, a wiec zespot
skutecznie wpajanych przez grupg wartosci, norm i regut organizacyj-
nych?,
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R. Likert Dominujacy wzorzec warto$ci, mitéw, wierzen, zalozen, norm, ich uo-
i J. Likert sobienia w jezyku, symbolach, artefaktach, jak rowniez w technologii,
celach i praktykach zarzadzania, uczuciach, postawach, dziataniach
i interakcjach®.

G. Morgan Kultura organizacyjna zazwyczaj odnosi si¢ do wzorca rozwoju od-
zwierciedlonego przez spoteczne systemy wiedzy, ideologie, wartosci,
prawa i codzienne rytuaty?.

D E. Schein, Organisational Culture and Leadership, San Francisco 1982, s. 12.

2 G. Hofstede, Kultury i organizacje. Zaprogramowanie umystu, PWE, Warszawa 2000,
ss. 38-41.

% Likert R., Likert J., New Ways of Managing Conflict, New York, NY; McGraw-Hill
1976.

4 G. Morgan, Images of Organization, Thousand Oaks, CA Sage 1997.

Zrédlo: opracowanie na podstawie: E. Sulkowski, 2011, Pomiedzy tozsamoscig a kulturg
organizacyjng, Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoly Bankowej we Wroctawiu nr 24, Wroctaw,
s. 210.

W $wietle rozwazan o coachingu w kontekscie kultury organizacyjnej istot-
nym jest zrozumienie, ze wprowadzanie kultury coachingowej powinno rozpoczaé
si¢ od rozpoznania obecnej sytuacji firmy zaré6wno od strony biznesowej, kultury
organizacyjnej, jak i juz uzywanych narzedzi zarzadzania zasobami ludzkimi.
Zasadnicza rol¢ w powodzeniu procesu coachingu odgrywa promowanie idei
coachingu w catlej organizacji. Badania A. Ellinger, R.G. Hamlin i R.S. Beattie
(2008)™ wskazujg, ze coaching jest kluczowym elementem skutecznego zarzadza-
nia, a korzys$ciami ptynacymi z wprowadzenia kultury coachingowej sa poprawie-
nie produktywnosci i wynikow biznesowych. Te pozadane efekty mozna osiagnac
poprzez wdrozenie kultury coachingu, ktéra opiera si¢ na trzech fundamentach:
delegowaniu odpowiedzialnos$ci, budowaniu wiary w siebie i braku dazenia do
szukania winnych'?, Poprzez ksztaltowanie postaw coachingowych, w firmie
dostrzega si¢ zaufanie, §wiadomy dialog, zaangazowanie i uwalnianie potencjatu
pracownikow, dzieki powyzszemu pracownik ma mozliwos¢ rozwoju zgodnego
z jego talentami i preferencjami®.

W zwigzku z powyzszymi rozwazaniami warto przytoczy¢ definicje kultury
coachingowej, ktora zostata stworzona przez David Clutterbucka i Davida Meg-
ginsona, ktdra brzmi nastepujaco: ,.kultura coachingowa wyrdznia te organizacje,

11 A.D. Ellinger, R.G. Hamlin, R.S. Beattie, Behaviour indicators of ineffective managerial
coaching, “Journal of European Industrial training”, 2008, Vol. 32, Nr 4.

2 H, Law, The psychology of coaching; mentoring and learning (2nd Ed.). Oxford, UK:
Wiley & Sons 2013.

13 J. Kucharczyk-Capiga, Korzystna zmiana. Jak wdrozy¢ kulture coachingowg w organi-
zacji, ,,Personel i zarzgdzanie”, nr 1(322), 2017, s. 17.
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w ktorych coaching jest dominujacym stylem zarzgdzania i wspotpracy oraz gdzie-
zobowiazanie do udoskonalania organizacji wystepuje rownolegle ze zobowigza-
niem do doskonalenia i rozwoju pracownikow”**, Warto zaznaczy¢, ze kultura
coachingowa wymaga zmiany kultury organizacyjnej, poniewaz stanowi jej cze$¢,
a zmiana ta nie nastgpi, dopoki ludzie jg tworzacy nie zaczng $wiadomie pracowac
nad swoimi postawami. Nie da si¢ dokona¢ jakiejkolwiek zmiany bez inicja-
tywy co najmniej jednej osoby i dodatkowo checi wspolpracy ze strony pozosta-
tych, wymagana jest wspotpraca na kazdym szczeblu struktury organizacyjne;j.
Dlatego przed wdrozeniem do organizacji coachingu nalezy dokona¢ diagnozy
potrzeb ludzi w niej pracujacych oraz catej firmy. Rozpatrywana powinna by¢
takze gotowos¢ do zmian oraz jakie elementy dotychczasowej kultury powinny
pozostaé, a o ktorych mozna zapomnie¢ ze wzgledu na ich brak znaczenia w pro-
cesie coachingu i niespdjno$¢ z zachodzacymi zmianami i przysztymi oczeki-
wanlamil.

3.1. Jak wprowadzi¢ kulture coachingu do organizacji
— analiza przypadku?

Wdrazanie kultury coachingowej to proces wymagajacy starannego przygoto-
wania. Od jego poczatkowych etapow zalezy zaangazowanie i zrozumienie ini-
cjatywy coachingu. Nalezy przede wszystkim zwroci¢ uwage na nawyki, przeko-
nania pracownikow i schematy dziatania, ktore gleboko zakorzenione w kulturze
organizacyjnej, moga by¢ trudne i dlugotrwate do wyeliminowania. Zmiany kul-
tury organizacyjnej wymagaja zaufania, a takze motywacji pracownikow i samych
menedzerow®®. Nawet w tych nowoczesnych i elastycznych organizacjach, gdzie
imperatywem jest konieczno$¢ szybkiego dostosowania si¢ do warunkow otocze-
nia, zmiany kultury organizacyjnej moga napotkac¢ na pewien opor. To, jak zatem
efektywnie wdrozy¢ kulturg coachingowa w organizacji pokazuje ponizszy przy-
ktadowy przebieg uruchamiania procesu coachingowego®:

1. Etap 1: Przeszkol si¢. Dowiedz si¢ jak najwigcej o coachingu w jego prawi-
dlowej formie. Wybierz sprawdzona szkol¢ coachingu lub zaangazuj trenera-
coacha, ktory dostarczy ci wiedzy oraz pomoze sformulowac plan dziatania.
Najlepiej sam przejdz proces coachingowy.

14D, Clutterbuck, D. Megginson, Making Coaching Work: Creating a Coaching Culture,
CIPD, London 2005.

15 3. Whitmore, Coaching trening efektywnosci, Wyd. G+J Gruner+Jahr Polska, Warszawa
2011,s. 38

16 Opracowanie firma konsultingowa KNOW-HOUSE Projekty Psychologiczne. Klukowscy,
http://mww.know-house.pl/inspiracje/kultura-coachingu-artykul (odczyt: 28.04.2017).
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Etap 2: Zdobadz poparcie swojego przelozonego. To najlepszy sposob, aby
pomystem zainteresowac zarzad firmy.

Etap 3: Przeprowadz prezentacje-szkolenie. Wprowadzanie zmian w kul-
turze organizacji wymaga poparcia i pelnego przekonania calego top mana-
gementu. Zgromadz wiec argumenty, przygotuj prezentacj¢ i zapro$ na nig
cztonkow zarzadu, dyrektorow, kierownikow i wszystkie osoby, ktérych
udziat wydaje ci si¢ na tym etapie kluczowy. Kampani¢ informacyjng powtorz
potem dla zespotu lub zespotow, ktore przejda ten proces w formie proby.
Etap 4: Przygotuj projekt. Gdy uzyskasz akceptacj¢ zarzadu, rozpisz
wszystkie czekajace ci¢ dziatania. To czesto szeroko zakrojony, rozlegly
projekt biznesowy i dlatego zapros tutaj do pomocy rézne osoby z organizacji.
Etap 5: Popro$ o wskazanie zespolu prébnego. To wazny element, ktory
daje poczucie bezpieczenstwa zarzadowi i jednoczesnie pozwoli wytapaé
wszystkie mocne strony projektu i mozliwe putapki.

Etap 6: Zacznij od minicoachingu. Polega on na oswajaniu szerokiej grupy
odbiorcéw z tg forma rozwoju. Wprowadz do zespotu probnego coacha, ktory
bedzie osoba bezstronng. Jej zadaniem bedzie pilotowanie 0sob z zespotu.
Raz na 3-4 tygodnie bedzie si¢ ona spotykac z osobami z zespotu na krotkie
15-20-minutowe rozmowy. Tego typu interwencje dotycza zazwyczaj opera-
cyjnych aspektow codziennej pracy coachowanego. Ludzie dzigki temu ucza
si¢ mysle¢ 1 uzywac narzedzi coachingowych.

Etap 7: Okresl kryteria doboru oséb do coachingu dlugoterminowego.
Bardzo waznym elementem jest tutaj cel osoby przeznaczonej do coachingu.
Musi on zawiera¢ si¢ w wizji, misji i celach organizacji. Nie mozesz prowa-
dzi¢ coachingu dla osoby, ktorej celem jest np. zmiana pracy. Proces coachin-
gowy to z reguly 5-7 spotkan w odstgpach 4-tygodniowych. Warto, aby na
poczatku wérdd tej grupy znalazly si¢ osoby z zarzadu, dyrektorzy, kierow-
nicy i inne osoby, ktoérych postawa bedzie miata wptyw na szeroka grupe
pracownikow.

Etap 8: Przeprowadz projekt. Moze on zaja¢ ok. 8-10 miesiecy.

Etap 9: Podsumuj projekt. Ale go nie koncz! To wazny wstegp do kolejnych
projektow coachingowych. Teraz masz sporo argumentow, ze jest to warto-
$ciowy proces i zarzad powinien wyda¢ zezwolenie na uruchomienie podob-
nego procesu dla wigkszej liczby zespotow?’.

W praktyce proces coachingu wspiera rozwdj, jednak jego inspiracji nalezy

szuka¢ w indywidualnych motywacjach ludzi, nie mozna go narzuci¢ stosujac me-
tody nakazowe. Rowniez odpowiedni styl zarzadzania, ma ogromne znaczenie dla
coachingu, preferowany to taki, ktory z jednej strony zwigksza dostep do informa-
¢cji, rozwijajac tym samym $wiadomo$¢ zespotu, z drugiej deleguje uprawnienia

17 Ibidem.
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I przekazuje czes¢ decyzyjnosci, co w konsekwencji podnosi zaangazowanie
i wplywa na poziom odpowiedzialno$ci pracownikéw.!® Jakie zatem korzysci
moze czerpa¢ organizacja z przyjecia kultury coachingowej? Te najistotniejsze to:
poprawa wydajnosci i produktywno$ci, rozwoj pracownikow, lepsze relacje
i atmosfera wspotpracy, rozwdj kreatywnosci i motywacji pracownikow, wzrost
elastycznosci i otwartosci na zmiany, wlasciwe wykorzystanie ludzi i ich zasobow
itp.1®

4. Coaching na $§wiecie i w Polsce

Swiatowe i krajowe badania dotyczace stosowania coachingu w firmach
i czerpania z niego korzysci, pokazuja ogromng skale tego zjawiska i jego dalsza
eskalacje. Wedug badan Chartered Instutute of Personel and Development w Wiel-
kiej Brytanii, az 78% respondentow odpowiedziato, ze w ich firmach stosuje si¢
coaching jako cze$¢ systemu podnoszenia kwalifikacji pracowniczych. W 50%
badanych firm coaching stat si¢ dominujacym elementem szkolen. Mozna przyja¢,
ze podobne tendencje wystepuja w innych krajach UE i nalezy sie spodziewaé
podobnych zjawisk na rynku polskim. Juz teraz coaching rekomendowany jest
jako kontynuacja wielu proceséw szkoleniowych dla firm®,

Inne badanie, oceniajgce efekty coachingu w dtuzszej perspektywie, przepro-
wadzone przez znang firmg¢ konsultingowa The Ken Blanchard Companies w 2008
r. wsrod swoich klientdw, trwato osiem lat i ukazato nastgpujace prawidtowosci:
92% uczestnikow procesu coachingu byto bardzo zadowolonych z tego doswiad-
czenia, za$ 90% stwierdzilo, ze byta to doskonala inwestycja ich czasu i zasobow
firmy. Jako najwigksze korzysci uczestnicy podawali: poprawe relacji migdzy pra-
cownikami (77% wskazan), bardziej efektywng prace zespotowa (67%), poprawe
zadowolenia z wykonywanej pracy (61%), poprawe wydajnosci pracy (53%) oraz
poprawe jakosci wykonywanej pracy (48%). Poza badaniem jako$ciowym mozna
rowniez w wielu opracowaniach znalez¢ proby ilosciowego okreslenia zwrotu
z inwestycji w coaching. Zaleznie od badania wynosi on migdzy 400 a 700%, czyli
kazda ztotdwka inwestycji przynosi 4-7 ztotych zysku?.

Z kolei raport z badania przeprowadzonego przez IBD Business School
w 2009 roku wsérdéd 75 firm wynika rownie wysokie zainteresowanie respon-
dentow tg formg szkolen i budowaniem kultury coachingowej w ich firmach?,

18 J. Whithmore, Coaching... op. cit., s. 68.

19 bidem, ss. 183-185.

20 Raport Coachowie — Europa i Polska,
http://www.pifs.org.pl/pliki/rynekcoachowpifsraport08.pdf (odczyt: 27.04.2017).

2L https:/iwww.crn.pl/artykuly/rynek/coaching-menedzerski?page=3 (odczyt: 29.04.2017).
22 http://ibd.pl/wiedza-dla-biznesu/coaching-trafna-inwestycja-czy-stracone-pieniadze
(odczyt: 26.04.2017).
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42% respondentow deklarowato, ze w ich organizacji coachingiem zajmuja si¢
zardwno coachowie wewnetrzni, jak i zewnetrzni. Az 66% wskazalo, ze ich kadra
menedzerska jest szkolona w zakresie umiejetnosci menedzerskich, gtownie po-
przez udziat w szkoleniach (66%) i indywidualnie przez przetozonych — 40%
wskazan. Ponadto respondenci deklarowali, zZe najczgéciej efekty coachingu
mierzone sg ich firmach przy pomocy oceny zmiany zachowan uczestnika (tab. 2).

Na pytanie o powody korzystania z coachingu indywidualnego (inaczej biz-
nesowego, prowadzonego przez coacha wewnetrznego lub zewngtrznego) respon-
denci wskazywali, ze jest on stosowany przede wszystkim jako narzedzie rozwo-
jowe oraz jako narzgdzie rozwigzywania problemow (rys. 1).

Jak pokazuja powyzsze badania, wdrozenie kultury coachingowej nie jest
luksusem, ale warunkiem niezbednym do tego, aby firma mogta by¢ konkuren-
cyjna na rynku oraz efektywnie si¢ rozwijac.

Tabela 2. Badania efektywnosci coachingu

Efekty coachingu 53 mierzone przy pomocy:

nie

tak nie wiam
oceny zadowolenia uczestnika coachingu 61% 21% 18%
oceny przyrostu wiedzy lub umiejetnosci uczestnika coachingu . 58% . 18% . 24%%
oceny zmiany zachowan uczestnika coachingu 6% 11% 13%
oceny efektywnosci biznesowe] uczestnika coachingu . 55% . 18% . 26%
oceny zwrotu z inwestyqi w dzialanie coachingowe (szacowanie finansowych 139% 505 7%

korzysci z coachingu w stosurku do jego kosztu dla organizag)i)

Zrédlo: http://ibd.pl/wiedza-dla-biznesu/coaching-trafna-inwestycja-czy-stracone-pieniadze/

100

” 13%
04 : _ —

Narzedzie rozwojowe Narzedzie rozwigzywania  Nagroda dla kluczowych
problemaw osdb wfirmie

Rys. 1. Wykorzystanie coachingu w firmach
Zrédlo: http.//ibd.pl/wiedza-dla-biznesu/coaching-trafna-inwestycja-czy-stracone-pieniadze/
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5. Podsumowanie

Odkad Elton Mayo opracowat koncepcj¢ Human Relations, wiadomo byto
ze pracownicy chcg by¢ doceniani, maja wyzsze potrzeby, chcg by¢ kompetentni
i mie¢ poczucie, ze ich istnienie ma znaczenie dla organizacji . Odpowiedzig na to
jest tworzenie organizacji zgodnej z naturg ludzka, a to mozna osiagna¢ m.in.
poprzez coachingowa kultur¢ organizacyjng. Kulturg, ktora jest rozwojowa,
mierzy si¢ ze wspotczesnymi problemami zarzadzania i odpowiada na potrzeby
rynku, dzieki uruchamianiu i uwalnianiu przez coacha potencjalu wiedzy u swoich
podwladnych (coaching wewngtrzny). Natomiast efekty coachingu menedzeréw
wyzszego szczebla (coaching zewngtrzny, biznesowy), moga by¢ najczesciej do-
strzegane w poprawie ich stylu zarzadzania, czy lepszych i bardziej przemys$lanych
inwestycjach. Innymi stowy, coaching pomaga na kazdym poziomie organizacji
w stawaniu si¢ tym, kim chce by¢ konkretny pracownik. Kultura organizacji zaw-
sze wplywa na motywacje pracownikow, skuteczno$¢ menedzerow oraz wyniki
przedsigbiorstwa — kultura coachingowa bedzie potggowata te efekty.
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