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COACHING JAKO METODA AKTYWIZACJI PRACOWNIKOW
W SWIETLE BADA N JAKOSCIOWYCH W POLSCE

Wstep

Coaching jest w Polsce zjawiskiem stosunkowo nowiymr niewielkim stopniu
poznanym przez co zmiany, ktore niesie niejeszcze odpowiednio doceniane. Wraz
Z rozwojem gospodarczyrfwiata, w tym coraz estszym propagowaniem spojrzenia, i
zasoby ludzkie g najwaniejszym kapitalem przeddiiorstwa, coaching staje esicoraz
bardziej popularp metody wspomagania pracownikdéw, poniewav sposOb najszybszy
I najbardziej precyzyjny potrafi podnésikwalifikacje zawodowe. Jest on jedynym
narzdziem, tatwo dospnym pracownikom, ktore potrafi uruchamiv nich motywacj
indywidualry (od wewntrz) oraz odkry podsiadane przez nich, ale jeszcze nie
wykorzystywane wewgtrzne zasoby.

Celem artykutu jest przedstawienie coachingu jakimego z nowoczesnychsposobow
wspomagania samorealizacji, jak i innych obszaramkéjonowania pracownikéw, a tak

préba zbadania jego efektywinn

1. Istota coachingu

Interaktywny proces magy na celu przyspieszenie tempa rozwoju
i polepszenie efektow dziatania pojedynczych osd@lolzborganizacji nazywany jest
coachingiem. Zjawisko to jest coraz bardziej pom#ana polskim rynku, stosowane jako
nowy system zagglzania, w petni dopasowany do charakteru przédsistw XXI wieku.
Zarzgdzanie pracownikami polegae tylko na ich  Scistej kontroli
i wydawaniu polecg to w dzisiejszych czasach, gdy liczy ¢ sikreatywnadé
i elastyczné¢, zbyt okrojony proces. Pracownicy ghevykorzystywa& swoje zdolnéci
I mozliwosci, a take br& odpowiedzialné za rezultaty swoich dziata

Jest wiele teorii na temat etymologii stowa coadhjbardziej prawdopodobne jest

zapayczenie przez HiszpanOw stowa coche, pierwotniehpdecego z Wgier. Tam
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bowiem znajduje simiasteczko Kocs, gdzie wytworzono piergsare (coach), a z biegiem
czasu przew0Oz gipasaerow zacgto tam nazywé coachingiem (z ang. coach — woéz
podr&ny, pow0z). Stosgr metafoe mazna uznd, ze coach jest swoistymrodkiem do
transportu ludzi z punktu wigjia do miejsca przeznaczeriaCoaching mee mig takze
zwigzek z angielskim stowem coax oznagegm forne subtelnej perswazji. dczac
znaczenia obu tych stow ze gobraz poréwnujc je z celami wspotczesnych coachow
wywnioskow& mazna, iz zadaniem coachingu jest generowanie szeregu metodzcow

majcych na celu petne wykorzystanie potencjatu oego w ludziach.

2. Efektywnosé coachingu

Coaching w wymiarze globalnym, a tym bardziej wisee jest zjawiskiem bardzo
miodym, a jego specyfika oraz metody oceny efektyyensg w trakcie dookréania. Zbyt
mato rzetelnych informacji pochogtzych z bada ewaluacyjnych oraz praktyki na temat
skutecznéci coachingu, z jednoczesmgicboka wiarg w jego oddziatywanie, wymusza
szukanie przez naukowcow odpowiednio dopasowanysbabow oceny jego efektywswm.

Wedtug Gaskell'a, szefa brytyjskiej firmy coachingg) Full Potential Group liccej
wskanik ROI dla swoich klientow, wyri¢ mozna kilka etapdéw obliczania wskaika
zwrotu z inwestycji dla coachingl. Pierwszym z jego etapéw jest precyzyjne zdefimioie
celéw coachingu i powkanie ich z wynikami biznesowymi firmy, przy czynele te
powinny by scisle powigzane z kluczowymi kwestiami biznesowymi, ponieweptywaja
one bezp&rednio na motywaej udzialu w coachingu. Kolejnym etapem obliczania
wskanika ROI jest precyzyjne okskenie metod ewaluacji procesu ¢ki uwzglednieniu
narzdzi stosowanych w przedsiorstwie oraz zaangawanie do oceny efektywRo
coachingu pracownikow z xdych poziomow organizacji.

W tabeli nr 1 przedstawione zostaty ,twarde” i gkikie” wskazniki efektywndaci, a

takze obszary, w ktorych niaa mierzy efektywna¢ coachingu.

’® M. M. SzczeparHistoria coachingu http://www.treco.pl, 02.02.2012.
"7 0. Zylicz, Mierzenie efektywnioi coachinguy [w:] M. Sidor-Rzidkowska (red.)Coaching. Teoria. Praktyka.
Studia przypadkéwwolters Kluwer, Warszawa 2009, s. 149.
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Tabelanr 1

Obszary i wskazniki pomiaru efektywnosci coachingu

Obszar Wskazniki
Finanse -Wzrost dochodow firmy
-Redukcja kosztow
-Wzrost zyskowng£ci
Relacje z -Poprawa wynikow ankiet satysfakcji klientow
klientami -Wydluzeniesredniego okresu wspétpracy z klientami
zewrgtrznymi | -Wzrost liczby zapyta ofertowych ze strony klientéw
-Wzrost liczby zaméwig ze strony nowych i dotychczasowych klientow
Produktywnd¢ | -Bardziej racjonalne wykorzystanie czasu pracy
i jakos¢ pracy | -Wiegksza szybk& obstugi klientéw (zwtaszcza w ustugach standaryaopeh)
-Lepsze wyniki pracy poszczegélnych pracownikéw zebpotow
-Wzrost otwartéci pracownikow na podejmowanie zadaykraczajcych poza
rutynowe obowgzki
-Wiecej czasu p&wiecanego na proces coachingu podwladnych
Pracownicy - | -Lepsze wyniki ankiet satysfakcji pracowniczej
ich potrzeby i | -Wzrost zadowolenia z wykonywanej pracy
oczekiwania | -Poprawa rownowagi reiizy zyciem osobistym a zawodowym
-Mniejsza rotacja
-Mniej zwolniear zdrowotnych
-Mniejsza liczba dni zwolniepracownikow
Kreatywndgci i | -Liczba nowych pomystéw biznesowych
innowacyjnd¢ | -Stosunek nowych pomystow do zyskow
-Wigksza liczba nowych produktow/ ustug
Komunikacja | -Zmniejszenie liczby ponawianych komunikatéw dom#éw
w firmie -Mniejsza liczba e-maili i telefonéw
-Skrocenie czasu potrzebnego na obskamunikaciji wewntrz firmy/ z
klientami
Spotkania i -Mniej czasu sgdzanego na spotkaniach (szczegolnie powtarzalnych)
zebrania -Wzrost liczby zatatwionych spraw podczas spftka
-Wiekszy stopié zgodndci przebiegu spotkania z jego agend
-Wyzszy procent spraw zatatwionych z agendy spotka
Terminowd¢ | -Mniej nieterminowo wykonanych zafla
-Mniejsza liczba awarii w trakcie wykonywania zada
Podejmowanie| -Wzrost trafnych decyzji biznesowych
decyzji -Branie osobistej odpowiedzialfm za btdne decyzje
Uczenie sj i -Liczba i szybké¢ nabywania nowych umiginosci
rozwoj -Osiggniecie pracownikdw w rozwoju zawodowym
Wspétpraca -Lepsza praca zespotowa i wspOtpracadny zespotami
-Wieksza otwarté¢ na pomaganie innym, zwtaszcza spoza wlasnego feespo
-Lepsza komunikacja i wspotpraca z osobami odmiemfigp. osobowgciowo)

Zrodto: O.Zylicz, Mierzenie efektywrioi coachingy [w:] M. Sidor-Rzidkowska,Coaching. Teoria. Praktyka.
Studia przypadkéwwolters Kluwer, Warszawa 2009, s. 151.
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3. Coaching jako metoda aktywizacji pracownikow- aaliza wynikow badania

Na potrzeby artykutu zostato przeprowadzongdd wykwalifikowanych coachéw
czynnych zawodowo badanie jaékiwe metod IDI°’® Celem badania byto olglenie wagi
coachingu i gibsze jego poznanie, wptywu na pracownika i jegaaqjel zaréwno ze
wspotpracownikami jak i przeronymi, a take okrdlenie obszaréw, w ktorych coaching
moze by efektywnym nargdziem wspomagagym.

Materiat badawczy gromadzono i opracowywano w 2012 obszar badania
obejmowat ca Polsk. Na potrzeby przeprowadzenia badania zostat uthwyrzscenariusz
IDI. Autorka przeprowadzita 12 pagdionych wywiadéw IDI z certyfikowanymi coachami
zgrupowanymi w ICE™.

Respondenci z reguty etmie odpowiadali na pytania, opigaj zjawiska, o ktére
pytano zgodnie z dwviadczeniem nabytym dgi pracy w zawodzie coacha. Z racji tego, i
kilku respondentéw posiadato staracy w zawodzie coacha nie gay niz 2 lata,napotykali
problemy z odpowiedziami na pytania dotyoz specyfiki pracy oraz jej trudnych stron i wad
wynikajace zapewne z ich niewielkiego &@dadczenia. Take ostatnie pytanie
kwestionariusza, o0 stogie w jakim coaching jest skutecznym ngiziem pobudzania
motywacji pracownika okgtane przez respondentow byto jako trudne, z radg n
dysponowania odpowiednim wskakiem pomiaru tego oddziatywania.

Pierwsze pytanie, na ktore odpowiadali respondeiatyczyto sesji coachingowej.
Wickszas¢ respondentéw zgodnie opisywat@ jako 1-2 godzinne spotkanie klienta
z coachem w miejscu zapewnigym coachee prywatddi podkr&lajgcym poufny charakter
spotkaniaW zaleznosci od tego, czy czas trwania ses;ji jest odgérniguny, czy moggo
dostosowéa do konkretnego klienta.

Najczsciej wymienianym miejscem prowadzenia sesji coagpbivej byt gabinet
coacha, wynajmowane biuro, ale zakmiejsce pracy coachee.Respondenci dopuszizag
prowadzenie sesji zdalnie, przez Internetckiziprogramowi Skype. Il& sesji badani
uzalezniali od postawionego przez klienta celu, do ktéoregry w procesie coachingowym.
llos¢ sesji jest dowolna, coaching zaktada dobrowdarabu stron.Z reguly sesje odbywaj
sie raz na dwa tygodnie, ale w razie potrzeby lub oezfiku procesu magodbywa sie

czesciej, np. raz na tydzte Na temat diugei calego procesu coachingowego respondenci

"8 Dotad autorka nie spotkatacsz podobnymi badaniami w Polsce, dlategp badanie to mma uzna za
pionierskie.
>" International Coaching Community.
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wypowiadali s¢ réznie, wedtug niektérych wystarczag kedzie 5-7 sesji, inni twierdzilize
rzeczywiste efekty coachingu uda dostrzec dopiero po 2-3 latach regularnych sesiji.

Kolejnym pytaniem dotyeym coachingu jako procesu byto pytanie o oczekavan
i jednoczeénie maliwe do osagniccia efekty wynikajce z uczestniczenia w sesjach
coachingowych. Respondenci zgodnie twierdziti,efekt to kwestia indywidualna i jego
osigniccie jest scisle skorelowane z celami zdefiniowanymi przez klienprzed
rozpoczciem procesu coachinowego.

Oczekuje si celow takich, jakie pracownik zrealizuje, nie ma iniejsca na
dyrektywna¢, pracownik bierze odpowiedzialftoza podejmowanie lub nie podejmowanie
dziataa. Coach sprawdza jedynie motywy takiego, a nie gongos¢powania, zmotywowany
pracownik realizuje to, co sobie zaktada w czassgi.s

Nawet zmiana, jakakolwiek by ona nie byta, jest ebdwanym efektem zeg
z coachem.Respondenci odpowiadali zegk ze spodziewanym efektem jest wzrost
odpowiedzialnéci, energii do dziatania, podniesienie efektywesioi szybszy rozwdj
zawodowy, a take precyzyjne swiadome zaplanowanie kariery.Badani odpowiadalizéak
ze coaching pozwala olgle¢ osobiste priorytety, ale ta& pozna priorytety z perspektywy
pracodawcy, zwksza samodziel$o, autonomiczn& i odpowiedzialné pracownika,
zwieksza umigjtne planowanie i skuteczne realizowanie samodaedkralanych plandw.
Zwigksza efektywné& komunikacji, podnosi samomotywagcp co za tym idzie, skuteczgo
i zaangaowanie.

W kolejnej czsci wywiadu respondenci zostali poproszeni o sulyigke opisanie
coachingu jako zawodu od strony negatywnej, tj.koedenie stabych stron coachingu, a
takze scharakteryzowanie najtrudniejszych aspektow ypmac zawodzie coacha. Prawie
potowa respondentéw odpowiedziat@, nie ma, nie widzi stabych stron coachingsli jjei z
s3, to najprawdopodobniej wynikajone z celdow procesu. W sytuacji dobrze dobranego
czasu, 0sOb i procesu nie widgtabych stron. Gxsto powtarzajca sic odpowiedzi byto
takze stwierdzenie zistaly strory coachingu jest mylenie jego poja. Uzywanie okrélenia
coaching do dziatg ktére z coachingiem nie majnic wspolnego, np. ddeedbacku
doradztwa, mentoringu, szkaéleCoaching cgsto mylony jest i kojarzony z terapiprzez co
ludzie may do niego bardzo sceptyczne pddej, co spowodowane jest brakiem
odpowiednich i rzetelnych ogdlnodeghych informacji. Stadp strory coachingu jest tale
fakt, iz coaching zaczyna bytraktowany jako panaceum na wszystkosr®d odpowiedzi
badani wymieniali take wysoki koszt procesu coachingowego, aéajpsucie rynku” przez

osoby, ktére swiadcz ustugi coachingowe na rynku, a nie majlo tego zadnego
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przygotowania merytorycznego. S#alstrory coachingu jest rownie to, ze jest on
niedoceniany, wiele oséb nie guwierzy¢ w to, ze coaching naprawddziata i mae byt
jednym z najbardziej efektywnych nadzi wspomagania pracownikow. Kolgjstaly strory
coachingu sbledne oczekiwania dulz zatazenia. Niektore sprawy zgtaszane na coaching
mog Sie na coaching nie nadawaPrzyczyny probleméw, zahamofivanogy by¢ bardziej
ztozone, nk podejrzewamy lub gido tego przyznajemy.

Kolejne pytanie dotyczylo najtrudniejszych aspektésoachingu. Najczciej
powtarzaty s} odpowiedzize najtrudniej jest coachom powstrzymywske od udzielania rad
oraz przekona potencjalnego klienta do coachingu. Aspekt sprasijatrudngé to take
zdobycie zaufania pracownika i wyraenie istoty coachingu. Osoby na pai&z kariery
w zawodzie coacha (27-32 lata) odpowiadakytrudnd¢ sprawia im przetamywanie lodow,
przekonywanie do siebie i do coachingu oraz robieubrego pierwszego wenia z racji
wieku. Pojawity s¢ takze odpowiedzi coachdéwze trudnd¢ sprawia im zachowanie
Swiezosci, samomotywacja oraz wiara w siebie i w caty pesp

Wedtug pytanych coachow coaching jakzé inny proces jest specyficzny i nie
nalezy rozpatrywg& go w kategoriach trudsoi. Aspektem sprawiagym trudnd¢ w pracy
coacha jest znalezienie klientéw, przezz@mpogcie coachingu zostato ,véwiechtane” przez
osoby, ktére nie majprzygotowania do pracy coachingowej, a podejmovs&htakiej roli,
wsrod wielu oséb na rynku panuje przekonanie, coaching nie dziata, a coachowie to
szarlatani, wyludzacze piewnizy i lenie. Jako jeden z najtrudniejszych aspekpyacy w
zawodzie coacha wymienione zostatozelpoczucie zrrzenia dtugotrwatym mudnym
procesem.

Kolejne pytanie zadane respondentom miatlo na cplsanie cech osobyetacej
dobrym coachem, bigc pod uwag zarowno cechy charakteru, predyspozycje, jak
i umiejetnosci nabyte. Najcgsciej powtarzajcymi sk odpowiedziami byly: uczciwé,
opanowanie, asertywig cierpliwasé, otwartgé, zaangaowanie. Dobry coach powinien
naby¢ umiegtnos¢ stuchania, zadawania pyitéd analizowania wypowiedzi klientéw. Wag
cechy jest take nienarzucanie wilasnego punktu widzenia oraz mielahie rad. Coach
powinien by lustrem dla m$lenia klienta, umié tworzy¢ przestrze, w ktorej klient mae
odkrywa swoj potencjat i gi zmieni&. W procesie coachingowym bardzoama jest wiara
w nieograniczone mitiwosci klienta oraz szacunek, coach powinien przyjmosvaiat taki,
jakim jest, zawsze zachowywalystans. Coach musi wyzbsie zagddéw do oceniania,
powinien wiedzié, ze nie mae radz¢, podsuwa gotowych rozwizan, poniewa to, co

wedtug coacha jest dobre dla pracownika poddaneoachingowi to tylko subiektywna
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ocena coacha- tak napragiylko klient wie, co dla niego jest najlepszekgalrog; obra do
osigniecia zamierzonego celu. Osoba, gt by dobrym coachem, powinnaviadomie
przepracowawiasne problemy, powinna zhigranie, gdzie kaéczy st coaching, a zaczyna
psychoterapia czy inna forma pomocy. W coachingazmwane jest take odpowiednie
merytoryczne przygotowanie do przysziej pracy waadxe coacha.

Kolejne pytania dotyczyly charakterystyki os6b ze§ciej korzystajcych z pomocy
coacha oraz sfer dziatalim, w ktorych coachingsprzyja poprawie gggmnia lepszych
efektéw pracy. Respondenci zgodnie twierdzié, coaching jest nagdziem uniwersalnym,
odpowiednim dla wszystkich. Odpowiadalie z coachingu najezciej korzystag osoby
swiadome, poszukyge odpowiednich nagdzi do przeprowadzenia zmiany, osoby gotowe
na popraw swojej sytuacji zawodowej, finansowej, rodzinnep lzdrowotnej. Klientami
coacha cgsto staj sic osoby chgce wykorzysta swoéj potencjat do zmiany. e chodzi
0 profes¢ 0sOb najczsciej korzystagcych z procesu coachingowego nagtzej wymieniani
byli: menederowie i zaradzapcy sredniego i wyszego szczebla, pracownicy dziatow HR,
handlowcy oraz zespoty projektowe (w ramaelam coachingu Z pomocy coachalife
coaching korzystaj takze osoby indywidualne w trakcie Zgch zmianzyciowych, stogce
wobec trudnych decyzji.

Najczsciej wymienianymi przez respondentow sferami dhmleci, w ktorych
coaching ma die znaczenie byly: sprzedazarzdzanie, marketing oraz projektowanie
strategii. Badani zgodnie twierdzili; coaching mee by skutecznym narzliziem w kadej
sferze dziatalngci organizaciji, szczegolnie tam, gdzie pojawigzsozonas¢ réznych sytuacii,
gdzie nie ma tatwych rozezan, przy czym najlepiej jest zaczyh@aroces coachingowy od
kierownictwa najwyszego szczebla.

Kolejne pytanie dotyczyto kwestii najuaiejszych korzyci ptynagcych z coachingu,
zarowno dla klienta indywidualnego jak i instytutgdnego. Najcgsciej wymieniane przez
respondentéw korZgi zostaty przedstawione w Tabeli nr 2.

Najczscie] wymienianymi przez badanych kofziami ptymscymi z coachingu dla
klienta indywidualnego byly zwkszenie samiwiadomdci, wiary w siebie i w swoje
umiejgtnosci oraz zrozumienie swojej roli w przeesiorstwie. Coaching me take
pozytywnie wptyw& na jakad¢ zycia znacznieg podnoszc. Dziki coachingowi pracownik
staje s¢ bardziej elastyczny tatwiej adapdajnowe warunki bdace wynikiem nieustannych
zmian wsrodowisku pracy. Pracownik uczykreslac swoje mocne i stabe strony, ocenia

ktére z rozpoznanych obszarow wymagapprawienia/ ulepszenia.
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Tabela nr 2

Korzysci wynikajace z coachingu

Klient indywidualny Klient instytucjonalny
Wigkszaswiadoma¢ siebie, swojej roli Wzrost wydajnéci, efektywndgci
w przedsgbiorstwie
Poprawa jakéci zycia, Poprawa relacji interpersonalnych
Lepsze wykorzystywanie swojego potencjatu, Poprawa jakéci komunikacji
wiara w siebie
Elastycznéc, tatwiejsze dopasowywaniecsi Poprawa kultury organizacyjnej
do zmiany
Swiadomg¢ potrzeb, swoich mocnych Wzrost motywacji pracownika
i stabych stron
Uwolnienie kreatywnéci pracownika

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Korzysciami mazliwymi do osignigcia dzeki procesowi coachingowemu dla klienta
instytucjonalnego gprzede wszystkim zmiany dotyge poprawy jakéci komunikacji oraz
relacji interpersonalnych. €gto wymieniane przez respondentow elementy to pagpra
kultury organizacyjnej przeddiorstwa, wzrost motywacji, efektywda 1 wydajnaci
pracownikow pozytywnie wptywage na dziataln& przedsgbiorstwa.

Kolejnym pytaniem z grupy pyla dotyczcych charakterystyki coachee byto
okreslenie obaw przed rozpogziem procesu coachingowego, podobnie jak w pytaniu
poprzednim, rozdzielagg odpowied na klienta indywidualnego i instytucjonalnego.
Wiekszas¢ obaw wymienionych przez respondentéw dotyczytarkh indywidualnego.

Najczsciej wymieniaa odpowiedzi byt strach przed brakiem dyskrecji, ujawnieniem
przez coacha osobistych wnioskow, relacji i opmsesji coachingowej. Obawa dotyca
poufnagci wymieniana byta zaréwno u klienta indywidualnegak i instytucjonalnego.
Kilkukrotnie powtarzap odpowiedzi byta take obawa przed procesem coachingowym
btednie kojarzonym jako psychoterapia lub doradztwazasbawa przed realkicjrodowiska
na udziat w sesji coachingowej i zmianami z niej nigjacymi. Wedlug badanych
przedsgbiorstwa obawiaj si¢ utraty pracownika- osoba coachowana odejdzie zyprao
.przejrzy na oczy”, czy zwkszonymi wymaganiami pracownikazadanie podwyki,
awansu. Istnieje tale obawa przed efektami - coaching okeste nietrafiory inwestycy,
stray czasu i pienidzy. Klienci indywidualni obawiaj sic wiarygodnaéci coachaze coach to
wytudzacz piergdzy, ktory chce honorarium za nige kedzie zmuszat do cze§o doniesie
przetzonym o czym byta sesja. Coaching jest w Polsce dgebardzo miod, przez co
niewystarczajco poznan i rozumian, dlatego potencjalni klienci obawsagie takze braku
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efektu lub negatywnych efektow, mylnie wyoba@ sobie coaching jako wytykaniechiow
przez coacha i pouczanie.

Kolejna grupa pyta dotyczyta wpltywu coachingu na pracownika, jegowog
osobisty i funkcjonowanie na rynku pracy.sk odpowiedzi na pytanie o sposob, w jaki
coaching mee pomdéc pracownikowi w rozwoju zawodowym, odpowiedzspondentéw
byly mocno zréanicowane. Coaching pomaga szék@jlepszych, najbardziej optymalnych
I wartasciowych z punktu widzenia pracownika metoéciezek rozwojowych jednocZaie
niczego nie narzucgg i budupc prawdzivy motywacg do realizacji zbudowanych plandw.
Uczestnictwo w sesji coachingowej pomaga ustgriorytety, uwraliwi¢ na niuanse
wzmacniagc jednoczénie motywac do wykonania pierwszego kroku, podtrzyguj
zaangaowanie doprowadza¢ do realizacji celu, wspiera w realizacji stratzgiego planu
rozwoju i udziela precyzyjnej informacji zwrotnefaz inspiruje do spojrzenia na sytuacj
z innej, wanej perspektywy.

Coaching pracownika ma tak pagredni wptyw na rozwdj przedgdiorstwa wizac
osobiste cele pracownika z celami firmy, usprawgree zgodnie z wewgtrzng motywach,
uswiadamia, co pracownik naprawdchce rohi i gdzie pracow& Udzial w ses;ji
coachingowej pozytywnie wptywa na rOwnowagomkdzy prag a zyciem prywatnym,
pomaga wyznaczyi utrzyma granie, czego efektem jest zgkiszenie produktywriei
pracownika.

Sam proces coachingowy wpltywa begmeonio na pracownika, stymuluje rozwoj
i wspiera poprzez zadawanie odpowiednich pytataki sposob, by pracownik sam znalazt
rozwigzanie najbardziej efektywne dla siebie. Coachinglabywa naswiatto dzienne caty
potencjat pracownika znajdyg zastosowanie wszystkich jego zasobow, co w kanse&|i
prowadzi do samorealizacji pracownika w miejscu cpraprzestaje on [y jedynie
wykonawg cudzych rozwgzan stapc sk niejako ich tworg.

Coaching pozwala okfk¢, co jest atutem pracownika, jaki rodzaj praggde dla
niego najlepszy, w jakim kierunku powinng sozwija¢ jego kariera.Pozwala zeprzyjrze
si¢ temu, co dajd zrobilismy, na ile np. sami przyczynilny sie do tego,ze pomingto nas
przy awansie, co powinéiny zmient, gdzie wykazéa wicksz aktywna¢, czego si hauczy.
Coaching pomaga zewydoby atuty nawet z tego dwiadczenia zawodowego, ktérego
dotad nie cenilimy - poprzez toze m@emy spojrzé na przeszi z innej perspektywy. To
za& sprawiaze mamy wgcej atutdw w ¢ku, szukajc nowej pracy.

Kolejne pytanie dotyczyto zataosci oshgnigcia sukcesu dgki coachingowi.

Respondenci zgadzaligsco do stwierdzeniaze sukces zaiy od klienta- jego motywaciji,
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checi zmiany, otwartéci i zaangaowania. Wiele zaley takze od coacha, jego otwaétm, on
takze musi by silnie zaanggowany w proces coachingowy oraz zachow§wsic
profesjonalnie. By osgnma¢ sukces dziki coachingowi, klient musi w petni rozundiedeg
procesu i zaakceptowgego zasady i sposéb oddziatywania. Respondenatalivza wane
zdefiniowanie pajcia sukcesu w procesie coachingowym. Badani twikrde kazda zmiana
wywotana procesem coachingowym jest sukcesem, saktgest zrealizowany cel klienta,
sukces (oczekiwania) powinny dydefiniowane przez coacha, osalitrzymupca coaching
oraz osob ptagcs, sukces zaley od otwartéci osoby coachowanej i realizacji przez ni
zada, ktére sobie wyznaczy. Wag kwesth w osgganiu sukcesu jest zaufanie do coacha.
Nie istnieje proces coachingowy ¢dzy przetaonym, a podwiadnym- zataos¢ stuzbowa
wyklucza petne zaufanie.

Pytanie na temat wplywu coachingu na pograwlacji interpersonalnych byto
kolejnym pytaniem przeprowadzonego wywiadu z coatheOkazato si ono jednym
z trudniejszych, a frekwencja udzielonych odpowieda nie byla jeds z nizszych.
Coachowie odpowiadalize coaching mze mie€ wplyw na popraw relacji medzy
pracownikami wtedy, kiedy taki jest jego celzdke poprawa taka jest oczekiwanym celem
procesu, coaching ma nagnknacacy wptyw. Badani odpowiadali tak, ze coaching
diagnozuje relacje, poszerza perspekiywa take zwiksza otwarté na ludzi, poziom
tolerancji i poszerza horyzonty. Coaching pozwaerprzede wszystkim zoba&zyak my
funkcjonujemy w relacji, jak jesémy postrzegani przez innych. To z kolei pozwala nam
zmieni nasze zachowanie - na takie, ktére jest i zgodnamai, i pozwala lepiej siczu
w relacji z drug osol.

Takze zaufanie ma znagzy wptyw na relacje- coaching wptywa na wzrost zad
przez szczere rozmowy, zkisza zaufanie przez bezZpedny komunikacg. Relacje
pomiedzy pracownikami stajsic zdrowe i autentyczne, nikt niczego nie udaje, §posa
osiagniecie tego to: pytanie,szukanie i wspieranie befzcko Wana kwesta w poprawianiu
relacji w przedsibiorstwie jest perspektywa- coach wprowadza coaeheele w relacjach
interpersonalnych z gdych perspektyw: uczestnikow, obserwatora systdmmy (zespotu).
Klient lepiej rozumie zasady gdzace relacjami, nabiera uméinosci wptywania na nie
w sposob nie dyrektywny, z petnym obrazem relaciji.

Ostatnie pytanie zadane coachom miato na celulekie stopnia, w jakim coaching
jest skutecznym nagdziem pobudzania motywacji pracownika. Odpowiedzito pytanie
czesto powtarzaty | twierdzono,ze coaching to jedno z nadzi do motywowania, wc

jego wplyw na pobudzanie motywacji jest oczywistyardzo duay. Stopié, w jakim
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coaching wptywa na poprawmotywacji zaley od pracownika, ale z reguty jest to jedno
z najbardziej efektywnych namdzi, z racji tego,ze szuka rozwzan wewrtrz klienta,
korzystajc z jego wewntrznych zasobdéw. Podczas sesji pracownik musi zyiesic ze
swoimi stabdciami, ale co wazniejsze, dwiadamia sobie swoje mocne strony, przydatne
umiejtnosci, pomocne cechy. To dziatanie przyhligo do celu, zwksza jego motywagj

I sprawia,ze cel wydaje sicoraz blkej, w zasggu reki. W okreslaniu skuteczngci coachingu

w motywacji wane jestswiadome okrélenie celu przez coachee- to, czy pracownidze
miat wiekszz motywacg po coachingu, zaky od tego, czy sam byt do coachingu
przekonany, czy dostrzegt w nim szansa zrealizowanie swojego celu osobistego
zwigzanego z pragc J&li coaching jest narzucony pracownikowi odgorniggrasam jest do
niego nastawiony nie¢lnie i nieufnie, nie nalg sie spodziewé zmianyna lepsze. W takiej

sytuacji coaching praktycznie mijags celem.

Podsumowanie

Coaching jest obecnie jeginz najefektywniejszych metod wspomagsich
aktywizacg pracownikdw oraz pozytywnie wptywggych naich motywagj Dzieki niemu
pracownik poznaje i rozumie swoje mocne i staberstr wie, ktore z obszaréw wymagaj
poprawy, potrafi okrdi¢ cel zwgzany z jego rozwojem zawodowym oraz sposob w jaki
moze go osigmgé. Podejmowanie przez pracownikbw decyzji zawodowych
z uwzgkdnieniem tych czynnikdw zapewnia jednogre samomotywagjprzedsgbiorstwu,

co determinuje jego gty rozwo;.
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Streszczenie

Wraz z rozwojem gospodarczyfwiata coaching staje ¢sicoraz bardziej populagn
metody wspomagania pracownikow. Pozwala on w sposéb ylaggy i najbardziej
precyzyjny podnosi kwalifikacje zawodowe pracownikow. W artykule piseawiono
coaching jako jeden z nowoczesnychsposobow poprasmorealizacji, a take prok

zbadania jego efektywsoi.

COACHING AS A METHOD OF ACTIVATION OF THE STAFF IN THE LIGHT OF
QUALITATIVE RESEARCH IN POLAND

Summary

With the expansion of the world’'s economy, coachimdecoming an increasingly
popular method of aiding employees. It enables tharokly and efficiently to increase their
qualifications. This article shows coaching as g@atatdate way of improving one’s self-

efficiency. It also tries to assess its effectivsme
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