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1. Wstep

Procesy wystgpujace we wspotczesnej gospodarce, takie jak globalizacja, rozwoj
technologii teleinformacyjnych 1 biznesu elektronicznego oraz tworzenie sig ,,Spo-
teczenstwa opartego na wiedzy”, powoduja, ze wspdlczesne zarzadzanie zasoba-
mi ludzkimi ewoluuje w kierunku warto$ci zwiazanych z kapitatem intelektualnym
i szeroko pojetymi kompetencjami. Zmiany te powoduja konieczno$¢ zrewidowania
podejscia do zasobdw ludzkich w organizacji, zwtaszcza w obszarach doskonalenia
i rozwoju pracownikéw. Dominujaca cecha dzisiejszego $wiata biznesu jest ciagla
zmiana. Wspotczesne organizacje musza by¢ wciaz aktywne, odpowiada¢ na liczne
wyzwania ptyngce z otoczenia i nieustannie doskonali¢ swa dziatalno$¢. Doskonale-
nia wymagaja réwniez wspolczesni pracownicy, ktdrzy nie sa juz biernymi aktorami
nadzorowanymi przez kierownictwo, lecz aktywnymi wspottworcami sukcesu fir-
my. Organizacje daza wigc do pozyskania najlepszych pracownikow, co powoduje
takze koniecznos¢ zapewnienia im warunkéw do rozwoju i inspirujacego srodowi-
ska pracy.

2. Rozwdj zasobow ludzkich

Gléwnym celem funkcji personalnej jest stworzenie systemu, ktory umozliwia
pracownikom rozwdj oraz powoduje wzrost motywacji do pracy. Jest to zadanie
niezwykle wazne, poniewaz pracownik zmotywowany pracuje wydajniej, a przez to
przyczynia si¢ do wzrostu efektywnosci firmy. Czynnikiem wptywajacym na mo-
tywacje do pracy jest takze mozliwo$¢ rozwoju w firmie. W wigkszo$ci badan ten
czynnik plasuje si¢ w pierwszej trojce motywatorow wskazywanych przez pracow-
nikow jako najistotniejsze.

Wedhug Armstronga (zob. [Armstrong 2005]) podstawowym zamierzeniem roz-
woju zasobow ludzkich jest stworzenie organizacji uczacej sig, ale waznym celem
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jest rowniez zachgcanie pracownikow do rozwoju wiasnego (ukierunkowanie wlas-
nego uczenia si¢) przy odpowiedniej pomocy i wskazéwkach ze strony organizacji.
Mimo ze rozwdj zasobow ludzkich bierze pod uwage firme jako catosé, jego zato-
zenia powinny rowniez uwzglednia¢ indywidualne aspiracje i potrzeby pracowni-
kéw. Firma powinna zatem stworzy¢ odpowiednie warunki sprzyjajace procesowi
uczenia sig. Pracownik czuje wowczas opieke ze strony firmy sprzyjajaca wtasnemu
rozwojowi, a przez to wzrasta w nim motywacja, che¢ do nauki oraz zdobywania
nowych umiejgtnosci. P. Senge twierdzi, Ze organizacje przyszlosci, czyli te, ktore
zwycieza w walce konkurencyjnej, beda wiedzialy, jak wykorzysta¢ zaangazowanie
pracownikoéw i mozliwo$¢ uczenia si¢ na wszystkich poziomach organizacji [Senge
1998].

3. Znaczenie coachingu we wspolczesnych organizacjach

Biorac pod uwage uwarunkowania procesu uczenia si¢ we wspotczesnych or-
ganizacjach, coaching wydaje si¢ by¢ metoda wychodzaca naprzeciw aktualnym
potrzebom doskonalenia pracownikoéw. Projektowo$¢ zespolow i wysoki poziom
specjalizacji sprawiaja, ze pracownicy potrzebuja wiedzy adekwatnej do rozwiazy-
wanego problemu i aktualnego poziomu wiedzy danej osoby, przekazywanej w zin-
dywidualizowany sposob.

Istota coachingu jest wtasnie zindywidualizowany sposob przekazywania wie-
dzy, a takze motywowania, inspirowania i przekonywania podwladnego do rozwoju
i doskonalenia zawodowego. Zadaniem organizacji jest wigc stworzenie warunkow
do skutecznego uczenia sig, takze z zastosowaniem coachingu. Wprowadzanie roz-
wigzan systemowych moze polega¢ na popularyzacji idei coachingu i zorganizowa-
niu cyklu szkolen rozwijajacych umiejetnosci coacha. Nalezy jednak pamigtac, ze
to, czy coaching okaze si¢ metoda szkolenia uznana za wartosciowa w firmie, zalezy
od jej kultury organizacyjnej oraz postaw menedzerow i pracownikow. Nalezy przy-
puszcza¢ ze dla menedzerow stosujacych coaching rozw6j ma wigksze znaczenie
niz osiaganie biezacych wynikow, poniewaz jest ukierunkowany na przyszie efekty.
Jesli w organizacji ktadzie si¢ duzy nacisk na biezace rezultaty, idea coachingu moze
nie by¢ akceptowana lub moze ulega¢ wypaczeniom.

4. Coaching jako narzedzie motywowania pracownikow

Pobudzanie motywacji u pracownika jest procesem bardzo ztozonym. Wynika
to z tego, ze kazdy czlowiek jest inny — ma rdzny system wartosci, zalezny od indy-
widualnych cech osobowosciowych, potrzeb i aspiracji zyciowych. Istotnym zada-
niem coacha jest stworzenie takich warunkéw rozwoju, w ktorych moze wyzwolié¢
si¢ motywacja wewngetrzna pracownika. Warunkiem wytworzenia takiej zalezno$ci
jest dostrzezenie zwiazku migdzy wlasnymi dzialaniami a mozliwoscia zaspokoje-
nia wewngtrznych potrzeb i osiagania waznych celow. Podczas etapu planowania
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korekty zachowania pracownik samodzielnie wyznacza cele, ktore chce osiagnac,
i do tych wlasnie postanowien coach powinien si¢ odwotywac i egzekwowacé je od
podopiecznego. Istotne w procesie coachingu jest takze wtasciwe nagradzanie pod-
opiecznych. Nagrodami stosowanymi przez coacha moga byc¢:

L]

pochwaty dotyczace opanowania danej umiejgtnosci,

propozycje dotyczace rozwinigcia kolejnej umiejetnosci,

wskazywanie korzysci, jakie odniesie pracownik z wdrozenia danego rozwia-
zania (z uwzglednieniem motywatorow charakterystycznych dla danego pod-
opiecznego),

zlecanie trudniejszych i bardziej odpowiedzialnych zadan,

podkreslenie, iz nabywane umiejgtnosci maja charakter uniwersalny — mozna
je wykorzysta¢ nie tylko na danym stanowisku w firmie, ale rowniez w zyciu
prywatnym,

uzyskanie wigkszej samodzielnosci w pracy lub wizja awansu,

zaakcentowanie indywidualnego podejscia do pracownika oraz zainteresowanie
firmy jego dalszym rozwojem.

Ponadto dopasowanie trudnosci wykonania zadania do umiejetnosci podopiecz-

nego, czyli stawianie motywujacych celow w procesie coachingu, sprzyja optymal-
nej motywacji i zwigksza zaangazowanie w wykonywane zadanie, dajac pracowni-
kowi satysfakcje¢ z jego wykonania.

Jezeli coaching ma peti¢ funkcje motywacyjna, nalezy takze pamigtac o naste-

puJ jacych kwestiach:

podstawa coachingu jest wiara w mozliwo$ci podwtadnych i umiejgtnos¢ rzetel-
nej oceny ich kompetencji,

pracownik powinien pierwszy diagnozowac problem i wymysla¢ sposob jego
rozwiazania,

motywowanie do rozwiazywania probleméw zwigksza samodzielno$¢ pracow-
nika i zapobiega pojawianiu si¢ problemow w przysztosci,

w niesymulowanej sytuacji uczenia coach powinien si¢ oprze¢ chgci wyrgezania
pracownika lub korygowania jego blgdow na biezaco,

coach nie powinien nigdy, nawet na prosbg podwtadnego, rezygnowaé z omo-
wienia jego mocnych stron,

coach powinien tak ksztattowac srodowisko pracy i uczenia si¢, aby motywowac
podwladnego do lepszego wykonywania zadan i stwarza¢ warunki do efektyw-
nego uczenia si¢ [Lewicka 2006].

5. Coaching w opinii coachow

Celem przeprowadzonej ankiety byto uzyskanie odpowiedzi na nastepujace py-

tania:

1. Co zdaniem coachow stanowi istot¢ coachingu?
2. Jak zmienia si¢ sposob postrzegania coachingu przez pracownikow?
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3. Czy coaching jest postrzegany jako technika motywowania pracownikow?

4. Jakie umiejetnosci powinien posiadac¢ coach?

W badaniu wzigty udziat dwie grupy respondentéw:

* menedzerowie jednego z oddziatéw wiodacej na rynku firmy ubezpieczeniowej

— 14 0s6b,

* menedzerowie jednego z call center duzego banku — 24 osoby.

Wigkszo$¢ badanych osdb wskazata, ze samodzielnie poglebia wiedz¢ dotyczaca
coachingu (80% badanych), natomiast wiedz¢ dotyczaca motywowania samodziel-
nie uzupetnia 68% respondentow.

Badani menedzerowie z branzy ubezpieczen to osoby w wieku 30-54 lata. Ich
podwladni agenci ubezpieczeniowi to osoby, ktérych $rednia wieku wynosi ok.
38 lat, a $redni staz pracy to ok. 5 lat. Agenci ubezpieczeniowi ze wzgledu na spe-
cyfike swojej pracy sa narazeni na stosunkowo szybkie wypalenie zawodowe, wigc
motywujace oddziatywania zewngtrzne oraz mozliwo$¢ rozwoju to czynniki nie-
zbedne w ich pracy.

Z kolei call center jest instytucja zatrudniajaca w gldwnej mierze studentow,
w ktorej wystepuje duza rotacja oraz szybkie wypalenie szeregowych pracownikow.
Przedziat wiekowy ankietowanych to 22-35 lat, a $redni staz na stanowisku coacha
to 2,5 roku (najdtuzszy staz to 5 lat, najkrétszy to 0,5 roku). Sredni wiek ,,coacho-
wanych” to 23 lata, sa to wigc osoby mlode, rozpoczynajace dopiero swoja kariere
zawodowa, ze Srednim stazem pracy na stanowisku konsultanta telefonicznego (ok.
4 miesigcy).

W wielu polskich firmach funkcj¢ coacha najczgsciej petnia bezposredni prze-
tozeni. Jednak niewielu z nich jest do tego profesjonalnie przygotowanych. Bardzo
czesto styl ich pracy jest wynikiem intuicji, wezesniejszych doswiadczen, krotkich
szkolen, samodzielnie zglgbianych materiatdw oraz wymiany opinii na po§wigco-
nych coachingowi forach internetowych. Coaching prowadzony przez osoby z ze-
wnatrz jest w naszym kraju wciaz zjawiskiem nowym. Interesujace jest wigc, jak
w tym konteks$cie rozumiany jest coaching.

5.1. Opinie na temat coachingu

Dominujaca odpowiedzia w obu grupach byto nast¢pujace rozumienie procesu
coachingu (mozna byto zaznaczy¢ 2 odpowiedzi): ,,coaching to pomoc i kierowa-
nie rozwojem zdolnosci i kompetencji osoby, w okreslonej dziedzinie, prowadzone
indywidualnie przez coacha”. Az 18 sposrdd 24 pracownikow call center (75% call
center) oraz 6 sposrod 14 badanych menedzeréw firmy ubezpieczeniowej wskazato
t¢ odpowiedz jako definicje coachingu. Druga najczgsciej zaznaczang odpowiedzia
byla: ,,coaching to partnerska relacja, w ktorej coach pomaga pracownikowi w osiq-
ganiu upragnionych rezultatow w zZyciu zawodowym i osobistym”. Tak coaching
postrzega 12 sposrod 24 respondentow (czyli 50%) menedzerdw call center oraz
12 spoéréd 14 menedzeréw firmy ubezpieczeniowej. Zaden z ankietowanych nie od-
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biera coachingu jako ,,narzedzia oceny pracownika, pomagajacego w wyznaczaniu
jego premii i podwyzki”. Brak zaznaczenia odpowiedzi traktujacej coaching jako
sposob na oceng pracownika §wiadczy o tym, iz w badanych organizacjach, mimo ze
coachami sa bezposredni przetozeni pracownikow, bardzo dogtebnie zostat oddzie-
lony proces oceny od procesu pracy nad rozwojem jednostki. W grupie menedzerow
call center nie pojawia si¢ informacja o tym, ze coaching moze by¢ odpowiedzia na
ludzkie frustracje i stresy, natomiast w grupie menedzeréw firmy ubezpieczeniowej
pojawia si¢ ona czterokrotnie. Moze to wynikac z tego, iz coachowie w call center
maja do czynienia z mloda kadra z krétkim stazem w danej firmie, a menedzerowie
firmy ubezpieczeniowej z kadra starsza, o znacznie dluzszym stazu pracy.

W kolejnym pytaniu respondenci zostali poproszeni ,,0 uporzadkowanie 10 wy-
mienionych sytuacji coachingu, od najczgsciej spotykanych (wykorzystywanych)
do najrzadziej”. Odpowiedzia najczesciej pojawiajaca si¢ na pierwszym miejscu
w grupie coachow call center byta potrzeba zmotywowania pracownika — az 33%
respondentdw zaznaczyto, ze w takich wtasnie sytuacjach najczesciej decyduje si¢
na przeprowadzenie coachingu. Prawdopodobnie wynika to ze specyfiki dziatania
konsultanta telefonicznego w call center. Praca jest tam monotonna i w zwiazku
z tym chtonni wiedzy studenci bardzo szybko wpadaja w rutyne i demotywacjg. Na
drugim miejscu wymieniona byta potrzeba wyeliminowania btedow popetnianych
przez pracownika — odpowiedz t¢ uszeregowato tak az 41% ankietowanych. Taka
kolejnos¢ wynika prawdopodobnie z tego, ze call center $wiadczy gtoéwnie ustugi
bankowe, stad tez bardzo duzy nacisk ktadziony jest na przygotowanie merytorycz-
ne pracownika, na jak najszybsze eliminowanie blgdéw oraz wdrazanie nowych roz-
wigzan usprawniajacych nie tylko pracg konsultantow, ale przede wszystkim obstu-
g¢ klienta. Na trzecim miejscu znalazta si¢ potrzeba wdrozenia nowego rozwiazania
przez pracownika (33%), a na czwartym potrzeba udoskonalenia stosowanego juz
przez pracownika rozwiazania (25%). Na kolejnych miejscach znalazty sig: dysku-
sja dotyczaca konkretnej sytuacji w pracy, modyfikacja negatywnego oddziatywania
pracownika na zespol, problemy zawodowe zglaszane przez pracownika, problemy
osobiste zglaszane przez pracownika, majace wptyw na jego efektywno$¢ w pracy.
Najrzadziej wykorzystywana sytuacja coachingu byly wskazywane przez respon-
dentow nieformalny kontakt codzienny (58%) i ocena pracownicza (40%). Pozycje
te ani razu nie zostaly wskazane na miejscu od pierwszego do piatego.

Z kolei w grupie menedzerow firmy ubezpieczeniowej na miejscu pierwszym
znalazly si¢ problemy zawodowe zglaszane przez podwladnych. Wydaje sig¢ ze w tej
grupie zawodowej jednym z istotnych celow coachingu jest rozwo] pracownika
w kierunku lepszego radzenia sobie z problemami napotykanymi w pracy. W sytu-
acji czestych zmian w ofercie, zmiany priorytetdw i duzej réoznorodnosci sprzeda-
wanych produktéw, kontaktow z roznymi rodzajami klientow taki rodzaj oddziaty-
wania wydaje si¢ bardzo wskazany. Tezg te wspiera takze pojawienie si¢ na trzecim
i czwartym miejscu takich czynnikow, jak potrzeba wdrozenia nowego rozwiazania
przez pracownika oraz dyskusja dotyczaca konkretnej sytuacji w pracy. Na drugim
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miejscu jako cel coachingu wskazano potrzebe motywowania pracownikow, ktora
takze i w tej grupie pracownikow jest uwazana za bardzo istotny cel coachingu.
Warto zaznaczy¢, ze wyeliminowanie bledu znalazto si¢ dopiero na piatej pozycji,
co $wiadczy prawdopodobnie o przyjmowaniu w tej firmie dtugofalowej perspekty-
wy rozwoju. Podobnie jak w poprzedniej grupie, najrzadziej wykorzystywanymi sy-
tuacjami coachingu wskazywanymi przez respondentow byty nieformalny kontakt
codzienny i ocena pracownicza.

5.2. Jak zmienia si¢ sposéb postrzegania coachingu
przez pracownikow przed zastosowaniem coachingu,
w trakcie jego trwania i po nim?

Kolejne wyniki bgda analizowane zbiorczo dla obu grup ze wzgledu na to, ze
w obu grupach wystepuja bardzo zbiezne odpowiedzi. Jak wigc pokazuja wyniki
(rys. 1), zdecydowana wigkszos$¢ pracownikoéw podchodzi do coachingu z negatyw-
nym nastawieniem, ktdre spowodowane jest w gldwnej mierze strachem przed nie-
znanym. Duza czg$¢ pracownikow (wedlug ankietowanych az ponad 1/4) kojarzy
coaching z wytykaniem btedow. Jedynym pozytywnym wydzwigkiem zaprezen-
towanych w tym pytaniu danych, jest fakt, ze prowadzacy coaching sa $wiadomi
takiego wtasnie podej$cia pracownikow do tej formy dziatania i dzigki temu moga
profesjonalnie przygotowac si¢ do procesu i juz na poczatku wyjasni¢ réznice po-
gladow na temat coachingu.

[ wytykanie blgdow
& czas wolny od pracy

Ml ocenianie

[] zto konieczne
[ pomoc

[ Igk przed nieznanym

Rys. 1. Postrzeganie coachingu przez pracownika przed jego rozpoczgciem

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan.
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Po przetamaniu pierwszych lodow zmienia si¢ nastawienie pracownika do co-
achingu. Staje si¢ on otwarty na wspotprace, rozluznia si¢, rozbudzona zostaje jego
ciekawos¢ oraz che¢ modyfikowania dotychczasowego dziatania. Pracownik wie, ze
bez obaw moze przedstawia¢ wlasne zdanie, zgtasza¢ problemy i ze zawsze zostanie
wystuchany. Wie, Ze sesje coachingowe moga wnie$¢ wiele pozytecznego do jego
zycia zawodowego i1 osobistego. Traktuje je jako inspiracje do dalszego dzialania
(25%) oraz jako pomoc w rozwoju osobistym (28%). OczywisScie taka zmiana posta-
wy nie jest natychmiastowa — musi uptyna¢ trochg czasu, zanim pracownik przekona
si¢ do coacha i jego sposobu postgpowania. Otwieranie si¢ na nowe zagadnienia jest
przez pracownika stopniowe 1 w poczatkowej fazie wymaga duzego zaangazowania
ze strony coacha. Wskazane przez ankietowanych podejscia do coachingu w fazie
jego trwania przedstawiono na rys. 2.

[inspiracja do dziatania, cickawo$¢

[ pozytywne nastawienie, chec¢
wspotpracy

B mozliwo$¢ rozwoju osobistego

[l zdziwienie, ze coach nie podaje
gotowych rozwiazan

B4 mozliwosé¢ rozwiazania
problemow

Rys. 2. Postrzeganie coachingu przez pracownika podczas jego trwania

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan.

Po zakonczonym procesie coachingu pracownik jest zdecydowanie bardziej
swiadomy jego wptywu jako narzedzia doskonalenia umiejgtnosci. Dociera do nie-
go, ze dzigki temu procesowi rozwija lub wrecz nabywa kompetencje, ktore moze
wykorzysta¢ w kazdej sytuacji, w jakiej si¢ znajduje obecnie lub moze si¢ znalez¢
w przysztosci. Coaching jest dla niego bodzcem do doglebnego poznania swoich
plusow 1 minusow, do przemyslen oraz zwigkszenia §wiadomosci samego siebie
(20%). Dzigki niemu czuje si¢ dowartoSciowany, zmotywowany do pracy (38%)
i wie, ze firmie zalezy na nim. Z jeszcze wigkszym zaangazowaniem podchodzi
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do pracy, wykazuje inicjatywe, ma zapat do usprawniania swoich dotychczasowych
dziatan. Jest $wiadomy postawionych celow i, co wigcej, samodzielnie juz stawia
przed sobg kolejne cele i konsekwentnie do nich dazy. Ankietowani wyro6znili cztery
definicje coachingu, podawane przez ich podopiecznych po zakonczeniu procesu
coachingu. Sa to: coaching jako bodziec do zwigkszenia §wiadomosci samego siebie
(17%), motywator do pracy (33%), zrodto zadowolenia (21%) oraz doskonate na-
rzedzie rozwojowe (29%).

5.3. Jakie umiejetno$ci powinien posiada¢ coach?

Warto zaznaczy¢, ze wlasciwe przygotowanie coacha jest niezwykle istotnym
czynnikiem powodzenia procesu. Zapobiega tworzeniu si¢ btgdnych wyobrazen
i obaw. Narys. 3 przedstawiono najczgsciej wskazywane przez respondentow (mak-
symalnie 2) umiejgtnosci niezbedne do bycia dobrym coachem.
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Rys. 3. Umiejetnosci coacha

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan.

Jako najistotniejsze umiejetnosci wskazane zostaly umiejetno$¢ uwaznego shu-
chania — az 58% wskazan, umiejetnos¢ efektywnego komunikowania si¢ — 32%
wskazan, a takze umiejetnos¢ motywowania pracownika do dzialania, oznaczajaca
umiejetnos$¢ pobudzania do rozwoju, wskazywanie konsekwencji dziatan, stanowia-
ca wazny element warsztatu coacha.
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5.4. Czy coaching jest postrzegany jako technika motywowania pracownikow?

Wszyscy ankietowani w obu grupach twierdza, iz coaching jest Swietna okazja
do zmotywowania pracownika. Wszyscy respondenci wskazali rowniez, ze probo-
wali stosowa¢ coaching jako narzedzie motywowania pracownika. Wyniki te nie
zaskakuja, jesli wezmie si¢ pod uwage wczesniej udzielane przez badanych odpo-
wiedzi.

Coachowie bioracy udziat w badaniu maja $wiadomos$¢ konieczno$ci moty-
wowania pracownikow, posiadaja wiedze teoretyczng dotyczaca tego aspektu oraz
podejmuja dziatania majace na celu praktyczne wykorzystanie coachingu jako mo-
tywatora. Najczesciej padajacymi w ankietach odpowiedziami na pytanie, w jaki
sposob mozna pracownika zmotywowac poprzez coaching, byly stwierdzenia:

» ,dzigki chwaleniu go, uswiadomieniu mu, ze chociaz nadal popetnia pewne bte-
dy, to i tak jesteSmy z niego zadowoleni i dumni, Ze robi postepy”’;

* ,poprzez »naprowadzanie« na popetniane bledy, wspolne znajdowanie sposo-
bow ich wyeliminowania — tak, aby pracownik czul, ze to on jest autorem wy-
pracowanego rozwigzania i ze jest ono dla niego korzystne. Pracownik musi
widzie¢ korzysci, jakie przyniesie mu zmiana zachowania”;

e ,dzigki podkreslaniu osiagnigtych sukcesow (chociazby niewielkich)”;

e ,,poprzez mozliwos¢ swobodnej wypowiedzi obydwu stron — pokazanie, ze go
stuchamy i ze nam na nim zalezy”;

* ,poprzez zdobywanie informacji o problemach, ich zrédtach, nastgpnie poszu-
kanie odpowiedzi, w jaki sposob je rozwiazac, ale rozwigzanie problemu jest
pomystem podwtadnego, stad wartos¢ wigksza, bo nie podaje si¢ gotowych roz-
wigazan, raczej naprowadza na znalezienie odpowiedzi”;

e ,dzicki wspdlnemu wyznaczaniu nowych celéw i wzajemnemu zaufaniu”;

* ,dzigki pokazaniu mozliwosci zdobycia nowych umiejetnosci, a tym samym
rozwoju, a moze nawet awansu’’;

e ,poprzez pomoc w doskonaleniu umiejgtnosci w celu osiggnigcia poziomu mi-
strzowskiego”.

Badani zostali takze zapytani, jakie metody doskonalenia sa najczesciej stoso-
wane w polskich firmach. Jedynymi zaznaczonymi sposrdd szesciu wymienionych
w ankiecie odpowiedziami byly: szkolenie (71%) i udostepnienie materiatow pra-
cownikowi w celu samodzielnego zapoznania si¢ z nimi (29%). Wedtug badanych
takie formy, jak coaching, mentoring, trening i doradztwo nie sa lub sa bardzo rzad-
ko praktykowane w polskich firmach.

6. Podsumowanie

Podsumowujac powyzsze rozwazania, nalezy stwierdzi¢, ze coaching, zdaniem
menedzerow stosujacych t¢ metodg pracy z podwladnymi, jest uwazany przez nich
za warto$ciowe narzgdzie rozwoju i motywowania. Jednocze$nie mozna zauwazyc,
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ze przekonanie to nie idzie w parze z popularnos$cia tej metody w polskich firmach.
Moze to by¢ zwiazane z niewystarczajaca jeszcze wiedza na temat coachingu oraz
obawami co do tego narze¢dzia. Wedlug badania Development Dimensions Inter-
national [Zrodio internetowe 1] 91% o0sOb korzystajacych z coachingu stwierdzito,
ze coaching wywarl znaczny wptyw na ich zycie. Coraz wigcej pracodawcow zda-
je sobie takze sprawg ze znaczenia kapitalu ludzkiego w firmie. Wzrasta §wiado-
mos$¢ pracodawcow, ze do rozwoju pracownikow niezbedne sa szkolenia i ksztalce-
nie umiejetnosci m.in. za pomoca coachingu. Na pewno nie pomoze on rozwiazac
wszystkich problemoéw, z jakimi boryka si¢ organizacja, ale bez watpienia jest na-
rzedziem, ktére, odpowiednio zastosowane, pomaga osiagna¢ wymierne rezultaty.
Korzysci z coachingu sa wyrazne, widoczne i liczne. Na przyktad badania ankietowe
dotyczace efektow coachingu [zrodlo internetowe 2] przeprowadzone na bazie pro-
jektu, w ktorym wziglo udziat 100 oséb na stanowiskach kierowniczych, wskazaty
na nastgpujace mierzalne efekty biznesowe: wzrost produktywnosci (53%), jakosci
(48%), sity organizacji (48%) i poziomu obshugi klienta (39%). Oprdocz mierzalnych
rezultatow kierownicy i ich organizacje osiagneli niematerialne rezultaty. Obejmo-
waly one poprawe relacji z bezposrednimi podwtadnymi (77%), wspodtpracowni-
kami (63%) i otoczeniem (71%), a takze poprawe pracy zespolowej (67%), wzrost
satysfakcji z pracy (61%) i redukcje konfliktow (52%). Coaching nie jest metoda
droga, wymaga jednak wysitku organizacyjnego i konsekwencji w jego przeprowa-
dzaniu. Warto wigc dazy¢ do popularyzacji tej metody oraz rozpowszechnia¢ dobre
przyklady w tym zakresie.
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COACHING AS A MOTIVATION TOOL

Summary

This article presents coaching as a tool of motivating employees. It is based on literature and
results from empirical research done among managers in two organizations: insurance company and
the call center. It shows that coaching is treated as a very useful and valuable method of development
as well as a motivating method. It also presents the fears of employees towards coaching before they
join the coaching project and benefits which they notice during and after this process. The conclusion
is that coaching should be a commonly used tool in Polish organizations because it brings measurable
benefits to business results.
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