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Istota coachingu we wspétczesnej organizacji

1. Wstep

Oczekiwania wspotczesnych organizacji wobec pracownikéw skugiaj
przede wszystkim na podnoszeniu efektyvanoRodejcie takie uzasadniane jest
stale rosngymi kosztami utrzymania kadry (szczeg6lnie w momencie, gdy
w parze id stabe wyniki). Wszystko to przyczyniagsio wprowadzenia nowo-
czesnej metody do obszaru kierowania kapitalem ludzkim, jest coaching.
Menedzrowie w organizacjach dagado cihglej doskonatosi i rozwoju swoich
przedsgbiorstw postrzegaj coaching jako natzizie, ktére nie tylko przynosi
pozadane wyniki, ale ma rowniewptyw na catoksztatt zmian i motywacpod-
wiadnych. Istotne jestie coraz cgiciej stosowany jest zamiast wielu profesjo-
nalnych szkol&. Popularnéc¢ tego zjawiska wynika z faktue jest remedium na
spowolniony rozwéj, zaréwno jednostki, jak i przetiébrstwa — daje zatem
mozliwosé uzyskania ponadprzetnych wynikéw wzyciu zawodowym i osobi-
stym, a co za tym idzie wptywa na optymalne tempo rozwoju, uwalnia ludz-
ki potencjat i umyst, inspiruje do bardziej efektywnych d#iataaz wyzwala
kreatywnos¢

Celem niniejszego opracowania jest zwrocenie uwagi ha proces coachingu,
ktory ma wplyw na rozwaoj organizacji, gdzie poie to w odniesieniu déwiata
biznesu oznacza ,popravefektywnogi i wydajno&i” (Szulc 2008: 11). Autorka
postanowita uwypukéi to zjawisko, odwotujc sk do krajowych i mgdzynaro-
dowych bada literaturowych.

2. Podstawy coachingu
Prawdopodobnie definicji coachingu jest bardzo wielesweecie, co naj-

mniej tyle, ilu coach’6éw (kady z nich bowiem odkrywat jego tajemnicgwiat
na swdj wiasny, nikomu nieznany sposob, przetwatzpjzez osobigt mape
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rzeczywistdci). Podczas badania #ld wyswietlen pojecia w przegidarkach
internetowych i bazach danych nglezwrécc uwag na imponuica liczbe
wskaza. Dla przyktadu: w lutym 2015 rw Google liczba ta osireta ponad
280 000 000, w Ebsco 774 381, Emerald 10 915. Dakorprzeghdu portali
internetowych, czasopism, opracawzawartych w bazach danych, monografii,
artykutow (zaréwno literatury krajowej, jak i zagieznej) trudno znat€ jedr,
czytelry definicje coachingu. Na potrzeby niniejszego artykutu pastdaono
ukaza& bogactwo definicji i podéf do tego tematu.

Tabela 1.Definicje coachingu

Autor Definicja

».Coaching to systematyczny proces, oparty na wspo¥pi zorientowany

Association for | na wyniki w pracy, déwiadczeniuzyciowym, samoksztatceniu i rozwoju

Coaching osobistym” (http://www.associationforcoaching.coagps/about/coaching
-defined).
.Coaching zaklada obserwacgtudentéw i oferowanie im wskazowek,
. informacji zwrotnej, przypomnie oraz nowych zade przekierowuc
Bjork. R. A. . : o .
Druckman D. uwag studenta na istetrzeczy — wszystko to, by jego wyniki w jgk

najwyzszym stopniu przyhtiyty sie do wynikéw eksperckich” (Druckman,
Bjork 1991: 61).

CCN (Christian | ,Coaching to praca do przodu, w obszarze osobistyrafesjonalnym

Coaches i organizacyjnym”  (http://www.christiancoaches.cafmdut/christian-
Network) coaching-definition.htm).

Clifford J. ».Coaching jako wsparcie konkretnej osoby w doskamalelziatal, dzieki
Thorpe S. analizie wykorzystania wiedzy i umignosci” (Thorpe, Clifford 2011: 7).

Clutterbuck D.

.Zasadniczo jest to krétkoterminowa interwencja,0rkf celem jest

poprawa wynikoéw lub rozwéj okéonej kompetencji” (Clutterbuck 2003:

11).

Dilts R.

».Coaching obejmuje rfhe sposoby pomagania ludziom w agsiniu
bardziej skutecznego midotychczasowe dziatania. Coaching przez m
.C" jest skoncentrowany na poziomie zachowania,os#t si do procesu
pomagania drugiej osobie w uzyskaniu czy poprawigkketnego dziatanig
(...). Coaching przez de ,C" obejmuje pomaganie ludzion
w skutecznym ogganiu celéw na rhych poziomach. Podkila

produktywry zmiarg, koncentruyjc Sk na wzmocnieniu tmamdaci

i wartoici oraz na urzeczywistnieniu mafizeceléw.” (Dilts 2003: 23).

Downey M.

.Coaching jako sztuka pozwal@p na wlasne uczeniegsiepsze wyniki
i rozwoj” (Downey 2003: 17).

Duffy M.

.Coaching to przemiana nastawienia z - echoy¢, na — jestem’
(https://kenmcgarity.wordpress.com/2013/04/05/dedins-of-coaching/).

! Dane uzyskane 19.02.2015 r.

ate
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Tabela 1.(cd.)

Autor Definicja
»,Coaching to podégie umaliwiajace koncentragjna sobie, na wkasnych
Fisher E. refleksjach i dziataniach, d#i czemu naspuje poprawa jakEi zycia”
(O’Donohue, Fisher 2008: 8).
Hall D. T. .Coachowie udzielaj menederom informacji zwrotnych na temat
Hollenbeck G. P.| osobistej efektywnixi, kariery i zagadnie organizacyjnych, ktorych
Otazo K. L. normalnie nigdy by nie otrzymali” (Hall, Otazo, Heribeck 1999: 40).
»,Coaching to rozwijanie zdolrei zmieniania ludzi, organizacji, w ktorych
pracup oraz srodowiska, w ktdrymzyja. Wplywajac na ich wyobranig
Hargrove R. i wyznawane warti, pomaga w ponownym okdleniu — w zgodzie
z celami, do ktérych gkg — ich postaw, sposobu gignia i zachowania’
(Hargrove 2006: 23).
.Coach to osoba, ktéra jest dobrym przyktadem, dayag@rzyjacielem,
porzadnym gdgciem, przewodnikiem — os@bktéra pracuje z najbardzigj
obiecupcymi osobami w organizacji wprowadzej nows energe
Hudson F. M. | iwyznaczajc cele, by ksztaltowa nowa wizje i plany i generowéa
oczekiwane rezultaty. Coachem jest sktoddany i przygotowany do
prowadzenia innych w kierunku wzrostu kompeteneggangaowania
i zaufania” (Hudson 1999: 6).
ICC »Coaching jest procesem. Gtdwnym celem tego progestiwzmacnianie
(International Klienta w samodzielnym dokonywaniu zamierzonej aigigw oparciu
Coaching o wlasne wnioski i zasoby)” (http://www.iccpolantdp'strefa_wiedzy/
Community) czym_jest_coaching).
.Coaching jest interaktywnym procesem, ktéry pomaggedynczym
osobom lub organizacjom w przyspieszeniu tempa ofizw polepszeniu
ICF efektow dziatania. Coachowie pragyj klientami w zakresach zgzianych
(International z biznesem, rozwojem kariery, finansami, zdrowiem relacjami
Coach interpersonalnymi. Dzki coachingowi klienci ustalajkonkretniejsze cele
Federation) optymalizup swoje dziatania, podejmyjtrafniejsze decyzje i pelnigj
korzystaj ze swoich naturalnych umiégposci.” (http:/ficf.org.pl
/pl79,coaching.html).
Kuc B. R .Coaching to stymulowanie podwladnych do samodziging
T podejmowania decyzji” (Kuc 2008: 90).
,Coaching to zestaw dziata ktéry pomaga w realizacji nowych zad3
osigganiu doskonalszych wynikow wzyciu zawodowym, rozwojy
Lages A. SO ) . . . '
O’ Connor J. umleje;tnc_nscu a talzz_a pokc_)nyvyanlu proplemow () to dziatanja
pozwalajce na odnajdywanie kierunku i rownowagi” (O’Connbgges
2004: 15).
Landry T .Coaching jako ogiganie istotnych celéw, dgi uwalnianiu
' indywidualnego potencjatu” (Summeral, Levin 2018).1
,Coaching to najprawdziwszy sens w przekazywaniuowdedzialngci
Lombardi V. uczcym sk, aby pomoc im sformutowa ich wtasne odpowiedzi’

(Dowling 1970: 11).
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Autor Definicja

+W coachingu chodzi o jak najlepsze wykorzystantasmych maliwosci
przy indywidualnym i osobistym wsparciu osoby, ktdrdzie stawia
O’ Donnovan G. | przed Tol wyzwania, stymulowai prowadzé na drodze statego rozwojy”
(http://www.noblemanhattan.pl/index.php/prace-stude-noble-manhatt
an-coaching).

».Coaching dotyczy (...) natychmiastowej poprawy wynikd rozwoju

Parsloe E. umiejetnosci poprzez form tutoringu lub instrukcji.” (Parsloe 1995: 18).
Starr J ».Coachingiem jest rozmowa lub seria rozméw pgiry dwoma osobami’
' (Starr 2003: 11).
Whitmore J. .Coaching jako odblokowanie potencjatu osoby w aelaksymalizacii jej

dokona i dziatay” (Whitmore 2002: 11).

,Coaching pomaga dowiedZiesi¢, jak odblokowa swoje wewgtrzne
Wynne C. zasoby i zaktywizowa ich potencjal” (https://kenmcgarity.word
press.com/2013/04/05/definitions-of-coaching/).

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie: http://www.assimtiforcoaching.com/pages/
about/coaching-defined; Druckman, Bjork (1991: 6hjtp://www.christiancoaches.com/about/
christian-coaching-definition.htm; Thorpe, Cliffo(@011: 7); Clutterbuck (2003: 11); Dilts (2003:
23); Downey (2003: 17); https://kenmcgarity.wordgeom/2013/04/05/definitions-of-coaching/;
O’Donohue, Fisher (2008: 8); Hall, Otazo, Hollenbét999: 40); Hargrove (2006: 23); Hudson
(1999: 6); http://www.iccpoland.pl/pl/strefa_wiedegym_jest_coaching; http://icf.org.pl/pl79,
coaching.html; Kuc (2008: 90); O’Connor, Lages (200%); Summeral, Levin (2010: 15);
Dowling (1970: 11); http://www.noblemanhattan.pdféx.php/prace-studentow-noble-manhattan-
coaching; Parsloe (1995: 18); Starr (2003: 11); tWidbre (2002: 11).

Analizujgc powyzszy tabeb mazna wysné nastpujace wnioski dotyczce

alternatywnej konceptualizacji coachingu:
,fozwija potencjat jednostki,

e jest celowa,

« wspiera rozwaj klienta holistycznie i systemowo,

* opiera s} na relacjach partnerskich,

* jest systematycznie prowadzonym procesem,

e jest rozmow,

« polega na udzielaniu oczekiwanej przez klientarmfaciji zwrotnej,

e polega na generowaniu roz@n przez klienta,

« dzieki niej klient maze przekraczaswoje wewstrzne ograniczenia,

» jest krotkoterminowa” (Wujec 2013: 13).

Wiedzc juz, jakie zasady przynate do coachingu naky przegé do opisu
jego procesu. Na potrzeby niniejszego opracowaosiamowiono zilustrowato
zjawisko odwotujc sk do publikacji S. Thorpe i J. Clifford — ,Paghznik coa-
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chingu. Podgcznik szkolenia. Niezanik dla instruktoréw i menegréw”, gdzie
wyréznionych zostato szé etapow:
~okreslenie potrzeb i celéw coachingu,

* uzgadnianie konkretnych potrzeb rozwojowych,

e opracowanie szczego6towego planu coachingu,

« wykonywanie zadania lub czyniu,

e przeghd dziatania i planowanie lepszego funkcjonowania,

» zakaczenie coachingu” (Thorpe, Clifford 2011: 47-98).

Etap dotycacy okrelenia potrzeb i celow coachingu nafedefiniowa
w obszarze stwierdzenia istnienia potrzeby rozwejosraz jej ogolnego zdefi-
niowania. Dodatkowo, sam klient i inne osoby, kt&gev jakis sposob zaanga-
zowane, powinny mieswiadomaé pojecia coachingu i jego znaczenia. Na tym
etapie coach i klient powinni jasno okiié cele coachingu.

Uzgadnianie konkretnych potrzeb rozwojowych jeapetn, gdzie nagbuje
nawizanie lepszej relacji z klientem oraz ustalaniezego6tow, ktore dotyeg
konkretnych potrzeb rozwojowych. Coach musi énjez jasno zobrazowane
mozliwosci Klienta, oraz przedstawione jegosddadczenie w ten sposob, by
maoc razem z nim uzgodnkryteria osigniecia sukcesu.

Opracowanie szczegoétowego planu coachingu zgabbo odcinka, gdzie
doktadnie opisuje si postpowanie w jego trakcie, wyfaie okréla czas
trwania a przede wszystkim kroki meg przystay¢ siec do osagnigcia celow
rozwojowych.

Wykonywanie zadania goz czynndgci jest bardzo istotnym elementem,
gdyz stuzy wprowadzeniu wzycie uzgodnionego wcgeiej planu. Uwaga jest
tutaj zwrécona w szczegoléw na klienta, ktéry to powinien giskupt na za-
planowanych czynrigiach w taki sposob, by w miasprawnie moc pracowa
w nastpnym etapie nad konkretnymi aspektami wniéjacymi si potrzely
zmiany, majcej na celu popragwvynikdéw dziatania. W przypadku coacha nale-
zy tutaj wyr@ni¢ dziatania obejmuce dwie kategorie: zastosowaniaviczenia)
oraz zbieranie danych i spostteg: jak dany klient radzit sobie podczas wyko-
nywania zadania (obserwacja, informacja zwrotraom.

Etapem pitym jest przegld dziatania i planowanie lepszego funkcjonowa-
nia. Obejmuje on dyskuspa temat tego, cogsivydarzyto oraz obszarow, ktére
nalezy udoskonali podczas ponownie wykonywanego zadania. Warto pae;j
kresli¢, ze wazne staje si sporadzenie listy mocnych stron osobystdadczaj-
cej procesu coachingowego oraz zdefiniowanie obszaw ktdrych powinna gi
ona rozwij&. Podstawowe informacje, ktore grzydatne do realizacji tego etapu
mozna uzyské w nasgpujacy sposob: z poréwnania rezultatow dziatania z wy-
maganym standardem, komentarzy os6b postronny@bramzych przez klienta,
obserwacji coacha oraz sposteklienta.

Proces coachingowy powinien rhiewoj pocatek i wyrazny koniec, gdzie
klient jest ju gotbw sam podejmowadalsze dziatania bez wsparcia coacha.
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Jednake nie oznacza to zaprzestania rozwoju. Hakkupt uwag na ocenie-
niu programu coachingu oraz okleniu dziataé, ktére maj mie¢ miejsce
W przyszigci.

3. Coaching w organizacji

Kiedy rozwoj pracownikdw jest wartcig firmy, coaching zdaje siby¢
wowczas pierwszoplanowym nadziem. Naley go stosowaw przypadku gdy:
pracownik utrudnia pragcsobie i innym, dziatania podwtadnego plassig poni-
zej wytyczonych standardéw, wytana jest cft poprawy swoich umiefnosci,
dziatania okazuj sie niespdjne, mamy do czynienia z frustgacizagubieniem,
pracownik podejmuje sinowego zadania lub odpowiedziadoi niejasna jest
sciezka rozwoju, pojawia giprasba o wsparcie.

W nawgzaniu do poprzedniego podrozdziatu wglerzytoczy definicje
coachingu, ktoressprowadzone w organizacjach. k@ tutaj wyréani¢: coa-
ching biznesowy, menedrski oraz executive coaching. Wszystkie te odmiany
bazup na pojczeniu trzech istotnych elementéw procesu: klieotganizacji
i coacha. Coaching biznesowy ,adresowany jest dodsimenow, uwzetiniajg-
cy specyfile dziatalngci biznesowej, najezciej prowadzony w kontdkie fir-
my” (Jedynak 2014: 248); coaching mepedki jest ,kierowany do kadry za-
rzadzapcej przedsibiorstw (menegeréw), polega na wzmacnianiu ich umntej
nosci i skutecznéci w obszarach zwranych z przywodztwem” (Jedynak 2014:
248); ,executive coaching jest praktycznym procesemwoju menegera pro-
wadzcym do osignhiecia wymiernie okrdonych osobistych celéw, ktore wspie-
rajg rozwéj organizacji. Ma on forenindywidualnych spotk@a bazujcych na
faktach czerpanych z wielu perspektyw i opartyctaofanie i szacunek. Organi-
zacja, menegkr i coach pracgjjako partnerzy, aby agina¢ maksimum efektu
w oparciu o formalnie ustalgrumows coachingow” (Wujec 2013: 18).

Coaching w miejscu pracy me by wdrazany na régne sposoby. Na wy-
réznienie zastuguaj

» sesje, ktéresgzaprojektowane dla wybranych lub wszystkich pratikdw,

* sesje coachingowe i warsztaty geg wptyw na wykorzystanie podeja

coachingowego w tworzeniu kultury organizacyjnej,

* indywidualne wsparcie coachingowe nakierowane nikfe balance.

Przebieg procesu coachingowego w organizacjietny¢ nastpujacy:

» sesja wsfpna — okrélenie zasad wspotpracy i zakresu odpowiedziaino

« identyfikacja zakresu i tematyki coachingu,

* doprecyzowanie celu,

» sprawdzenie spoéjioi celu,

* identyfikacja zasobow i agjniec,

< analiza maliwych sposobdw dziatania,

e wybOr strategii i zaplanowanie dziata
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* mobilizacja potrzebnych zasobow i zaplanowaniewseego kroku,

» sesja ewaluacyjna — sprawdzenie pod&tv w realizacji,

 identyfikacja przeszkdd i sposobow ich przezwyania,

« utrwalenie obranej strategii,

e sesja kontynuacji — zaplanowania ram kontynuacgkdoalenia.

Przeprowadzenie cyklu coachingowego w petnym wymsiange dawa
szang na gkboka i trwalg zmiare w $wiadomdaci, wyzwolenie energii w jej
optimum i pra¢ na tych elementach, ktére sprawidjudngci, a tym samym
stanowj barier dla rozwoju przedsbiorstwa.

Warto zwrdct uwag na to,ze firmy czsto nie wiedz, jaki rodzaj coachin-
gu przyniesie oczekiwane kokzy. Dlatego postanowiono przedstawivady
i zalety coachingu wewitrznego i zewetrznego.

Tabela 2.Wady i zalety coachingu wewtnznego i zewstrznego

Coaching wewretrzny Coaching zewretrzny

e polecany przy pierwszym kontakc|e
menederéw z coachingiem

» stosowany najezciej w przypadku
menederéw  wysokiego i $redniego
szczebla

* kontakty z wieloma organizacjan
z réznych bran

e coach zewstrzny wplywa na dgy
obiektywizm

» latwiej jest udziel& wsparcia i doradza
przy alternatywnych rozwraniach

 brak  emocjonalnego Zaangavania
w relacje panujce w firmie

» dokonanie bezstronnej oceny potencja
menedera

* brak budowania odpowiedniej pozygj
przez coacha

e kreowanie kultury organizacyjnej
i organizacji ucacej sk

» biezaca ocena midiwosci pracownika
i wyznaczenie kierunku dalszego rozwoj.

e pracownicy firmy dza do realizacji
wspolnych celéw

e przekazywanie informacji zwrotnych

e przygotowanie przez menigta
warunkéw do pracy i wspieranie igk
dziatah na bieaco

e wspllne rozwjzywanie  probleméw
zwieksza zaang@wanie pracownika
i jego motywacy

* samodzielna analiza dziatg
i poszukiwanie rozwdizan przy wsparciu
swojego menegera

j—

u

Zrodto: opracowanie whasne.

Ryzyko zwhzane z coachingiem wewtnznym mazrodto w braku wystar-
czapcych umiegtnosci menederskich i interpersonalnych oraz w ograniczonym
zaufaniu do coacha (ktéry w tym przypadku jest rn@éxmenederem). Jednak
mozna sobie z tymi przeciwdoiami porada, np. poprzez przeszkolenie mene-
dzera z umigjtnosci interpersonalnych i coachingowych, diéto przestrzega-
nie zasady poufrici oraz pozwolenie na tagby to pracownik sam wybrat coa-
cha, ktéry niekoniecznie musi byjego bezpérednim przetaonym. Ryzyko
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zZwigzane z coachingiem zewmznym wynika z braku znajordo specyfiki
przedsgbiorstwa i problemoéw, z jakimi stykagspracownik. Aby poradzisobie
z tymi przeszkodami natg zaznajomi coacha zewgirznego ze specyfikorga-
nizacji jeszcze przed spotkaniem z pracownikiemdd@kowo coach powinien
zapozna sie z problemami pracownika, uzyskanformacje od przetmnych
i wspétpracownikdéw oraz od niego samego na spotkani

Najlepszym wy§ciem zdaje si by¢ coaching wewetrzny prowadzony przez
wewretrznego menectra lub inm osole wczeniej, odpowiednio do tego przy-
gotowarn (taki coach musiat wcZniej uczestnicz§ w sesjach z zewitrznym
coachem).

4. Zalety coachingu w organizacji

Coaching w przedsbiorstwie skupia gina indywidualnym rozwoju danego
cztowieka, ale w powgzaniu z jego organizacyjnwydajnccia. Wydajnaéé ta
jest sum kompetencji i motywacji pracownikdéw, pagnajch w organizacji sto-
sunkow spotecznych oraz konkurencycio Dlatego niemgiwe jest oderwanie
coachingu odrrodowiska biznesowego, w ktdrym funkcjopuwane organizacije
i pracownicy. Mana wskazéawiele korzyci wynikajacych z procesu coachingu,
zarébwno w ugciu indywidualnym, jak i organizacyjnym.

Tabela 3.Indywidualne i organizacyjne efekty procesu coaghivego

Indywidualne efekty coachingu Organizacyjne efektycoachingu

» redukcja kosztéw

» wzrost obrotow i zyskéw

* wzrost produktywné£ci

* poprawa jakeéci

e spadek bdow

e poznanie i stosowanie alternatywnych
sposobow podejmowania decyzji

» zwiekszenie  odpowiedzialoi za
podejmowane dziatania

» spadek liczby wypadkow

* poprawa atmosfery w organizaciji

» poprawa relacji midzy pracownikami

» poprawa komunikacji interpersonalnej

» odwazne przekraczanie granic
i wytyczanie nowych obszaréw dziatanja
(produktéw, ustug, rynkéw)

e okreslenie  mocnych stron w celu
wzmocnienia poczucia wlasnej waitd

e wzrost saméwiadomaci

» okreslenie swoich priorytetéw i strateg|i
dziatania w celu realizacji celow

e poprawa organizacji pracy

e rozwigzanie problemow

* pobudzona kreatywré

e podjcie decyzji zawodowych

e opracowanie planu dzialania w ceft
zrownowaenia zycia zawodowegag
i rodzinnego

e obnizenie poziomu stresu

* poprawa jakéci zycia

* poprawa kondycji fizycznej
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Tabela 3.(cd.)

e wzrost energii » wzrost zaufania w zespole
e likwidacja ztych nawykéw » spadek wypalenia zawodowego
* poprawiona umiegnos¢ radzenia sobie ze u pracownikow
Zmiarg * wzrost zaangewania
e uczenie s rozwigzywania whasnych ¢ wzrost motywaciji
probleméw e wzrost poczucia zespotoda
e poprawa umigjtnosci  zaradzapcych | «  realizacja projektow
i interpersonalnych e poprawa  produktywri@i,  jakdsci,
* poprawa relacji interpersonalnych obstugi  klienta i wartéci dla
e uczenie si sposobdéw identyfikowania akcjonariuszy
potrzeb  rozwojowych i  dobieranipe zwigckszenie satysfakcji pracownikow
sposobow ich zaspokajania * powstrzymanie retencji pracownikow
* zwiekszenie wiasnej efektywdoi | « pokazanie zaangawania organizacji
i asertywndci w kontaktach z innymi w proces rozwoju pracownikow, ich
e poprawa zaufania do samego siebie umiejetnosci i zdoInasci
e uczenie si rzeczywistego wplywu na e wspieranie pracownikdéw otrzyrmygych
whasne wyniki nowe zadania i realizagych nowe cele
« nabywanie nowej perspektywy w patrzenie wspieranie pracownikow
na problemy (wgksza sam@viadomac¢) w uporzidkowaniu kwestii personalnych,
e zdobywanie nowych zdoldoi ktore mogtyby wplyné na wydajnéé
i umiejetnosci w pracy
* rozwijanie zdolnéci adaptacyjnych * motywowanie pracownikow d¢
* wigksza elastycznig satysfakcjonujcego procesy
* bycie wzorem dla innych samorozwoju
» wpieranie innych inicjatyw zwgzanych
Z uczeniem sii rozwojem
« podniesienie morale pracownikéw
o zwigkszona pgznos¢ w  czasach
przemian
» doskonalsze wypracowywanie zasad,
procedur i ksztattowanie  postaw
w naturalny spos6b
» bardziej adekwatne wyjnianie zada
i czynnaci

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie: Nieckarz,iSk#-Nieckarz, Godlewska-Werner
(2013: 30-34, 110-123).

Korzysci coachingu s odczuwalne zaréwno na polu indywidualnym, jak
i organizacyjnym. Sukces przeglsiorstw czsto mierzy s na podstawie wyni-
kow finansowych, jednakasto skutki wynikajce z wielu zrénicowanych
zmiennych, take zwigzanych z wewegtrznym potencjatem firmy i jej pracowni-
koéw (Pritchett 2008: 30).
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5. Podsumowanie

Organizacje, ktore poszukuyréznorodnych rozwjzan celem poprawienia
swoich wynikéw, cegsto decydyj sie na innowacje w zaggzaniu. Jednym
z wielu maliwych rozwigzan jest coaching. Analiza deginej literatury krajo-
wej i zagranicznej jednoznacznie daje pdgke prowadzenie procesu coachingu
w przedsgbiorstwach wplywa na ich rozwéj. Qi tej metodzie i zasadom,
ktére w niej radza pracownicy staj si¢ bardziej zaangawani, mag zwickszo-
na samdwiadoma¢, ucz sie rzeczywistego wptywu na witasne wyniki. Tym
samym wspomniane vi#gj czynniki, jak i szerzej opisane w artykule, nagz
czaj pozytywnie wplywaj na organizacje, a tym samym przyczysisig do ich
rozwoju.
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The concept of coaching in the modern organizaton
SUMMARY

The article discussed the essence, process anem®bf coaching in organisations. Coach-
ing helps to achieve estraordinary results, eithehe occupational and personal life, it can free
human’s mind and potential, can release leadegstisity. It is the coach, who in the triad of
emplyee — organisation — coach supports them iit #ezach for individual solutions, and the
development of introspective and planning skillse author based her assumption on national and
international literature.



