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ABSTRACTS

Human resources are a source of competitiveness in organizations
operating in the market, not only Polish, but also internationally. Invest-
ment in a staff, as well as the improvement of the organizational structure,
is an integral part of the organizational development. Such actions result
in development of so called learning organizations. Thus, the importance
of employee participation in the enterprise development becomes more
crucial.

Efficient management concerns hierarchical interdependencies. It
interacts with and coordinates not only behavior, but above all attitude of
the staff. Quality and performance depends not only on the competencies
but also on leadership skills. There is a new category — personal coach-
ing enabling learning and development. It is a management philosophy.
It identifies specific employee competencies needed to effectively support
subordinates in their professional development.

The importance of the socio-psychological competencies is the result
of a changing environment. This is particularly true in case of managers
who act as a supervisor and coordinator. Their success depends on their
psychological powers, used effectively to support the professional devel-
opment of subordinates.

Zasoby ludzkie stanowig zrédlo konkurencyjnosci w organizacjach
funkcjonujacych na rynku nie tylko polskim, ale rdwniez miedzynarodo-
wym. Integralng cze$cig rozwoju organizacji jest inwestowanie w perso-
nel, a takze ulepszanie struktury organizacyjnej. Efektem takich dzialan
s organizacje uczace si¢. A zatem wzrasta znaczenie zaangazowania pra-
cownikdw w tworzenie warto$ci przedsiebiorstwa.

Sprawne zarzadzanie dotyczy wzajemnych zalezno$ci hierarchicznych.
Oddziatuje i koordynuje nie tylko zachowania, ale przede wszystkim
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postawy pracownikow. Jako$¢ i wydajnos$¢ pracy jest uzalezniona nie tylko
od kompetencji, ale réwniez od umiejetnosci kierowniczych. Pojawia si¢
nowa kategoria — coaching personalny, umozliwiajacy uczenie i rozwdj.
Jest filozofig zarzadzania. Okresla specyficzne kompetencje pracowni-
cze niezbedne do efektywnego wspierania podwladnych w ich rozwoju
zawodowym.

Znaczenie kompetencji spoteczno-psychologicznych jest rezultatem
zmieniajacego si¢ otoczenia. Szczegdlnie dotyczy to menadzerdéw, ktorzy
pelnig role zaréwno nadzorcza, jak i koordynujaca. Ich sukces jest uwa-
runkowany kompetencjami psychologicznymi, ktére s3 wykorzystywane
do efektywnego wspierania podwladnych w rozwoju zawodowym.
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WSTEP

Rozwazania na temat coachingu nalezy rozpocza¢ od ustalenia, czym
jest coaching, jaki jest jego cel? Czy menadzerowie wykorzystuja proces
coachingu w przedsiebiorstwach? Jak wiele jest propozycji zdefiniowania
coachingu?

Préby poszukiwania wyjasnien stanowig podstawe podejmowania
badan nad spoteczno$ciami w organizacjach. Poczatek zainteresowania tg
problematyka odnotowuje si¢ pod koniec XX wieku w obliczu przemian
spoleczno-gospodarczych. Docenienie wiedzy z tego zakresu powstato na
gruncie nauk o zarzadzaniu.

Zespoly ludzkie/pracownicze staja si¢ podstawowym elementem
struktur organizacyjnych w przedsiebiorstwach. Skutecznos¢ ich pracy,
dotyczaca zarzadzania jako$cia, zarzadzania wiedza czy organizacyjnego
uczenia sig, jest okreslana jako niezbedna. Sprzyja kreatywnosci i pobudza
innowacyjnos¢. Poprawia jakos¢ podejmowanych decyzji i elastycznos¢
dzialania. Ksztaltuje pozadane postawy i zachowania. Sprzyja odpowied-
niemu podziatowi pracy. Rozwija umiejetnosci interpersonalne. Wiasciwe
kierowanie zespotem poprzez wybdr odpowiedniego stylu kierowania
moze stanowi¢ wzor zachowan dla pozostatych cztonkéw organizaciji.



Journal of Modern Science tom 3/26/2015

Aleksandra Szejniuk Coaching - narzedzie rozwoju kompetencji zawodowych | 75

ISTOTA 1 ZNACZENIE COACHINGU

W procesie zarzadzania coaching zrywa z tradycyjnym podejsciem,
polegajacym na wyszukiwaniu i eliminowaniu stabych stron menadzera.
Coaching to sztuka wspierania ludzi pragnacych przeksztalca¢ marzenia
w cele i podejmowac wysilek ich realizacji (Sidor-Rzadkowska, 2009,
s. 15.).

W teorii nauk organizacji i zarzadzania wielu autoréw definiuje poje-
cie coachingu. Sposoby definiowania coachingu przedstawiono w tabeli 1.

Tab. 1. Definicje coachingu

Autor Propozycja definicji coachingu

Odblokowanie potencjatu osoby w celu maksymalizacji
John Whitmore jej czy jego dokonan i dziatan. Jest raczej pomaganiem
W uczeniu si¢ niz uczeniem

Konwersacja lub seria konwersacji jednej osoby

Julie Starr z drugg, ktdra przynosi¢ ma korzys¢ w postaci postepu

Konwersacja, dialog, poprzez ktéry strony wchodza
w interakcje w dynamicznej wymianie, aby zrealizowa¢
cele, usprawni¢ dzialanie i osiagna¢ postep

Perry Zeus,
Suzanne Skiffington

Proces umozliwiajacy uczenie i rozwoj, a tym samym,
poprawe dzialania, wymagajacy wiedzy i rozumienia
wielosci stylow, umiejetnosci i technik odpowiednich
dla kontekstu, w ktorym proces ten ma miejsce

Eric Parsole

Wspolpracujacy, zindywidualizowany, ukierunkowany
na cel i zorientowany na rezultaty proces, ulatwiajacy
Anthony Grant zmiane poprzez wspieranie samoukierunkowanego
uczenia si¢ i osobistego rozwoju, opierajacego si¢ na
dowodach i przez wlaczenie etycznej praktyki

Phillipe Rosinski, Sztuka ulatwiania dzialania, uczenia i rozwoju drugiego
Myles Downey czlowieka

Calo$ciowa filozofia zarzadzania, innowacyjny styl
zarzadczy, przejawiajacy sie w kazdej funkcji mena-
dzera i aspekcie jego dzialania

Agnieszka
Wojtczuk-Turek

Specyficzne kompetencje pracownicze niezbedne do
Magdalena Klusek efektywnego wspierania podwladnych czy kolegéw
w ich zawodowym rozwoju
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Autor Propozycja definicji coachingu

To odpowiednio zaplanowana i przeprowadzona
Henryk Krél metoda szkolenia pracownika ,polegajaca na rozwoju
wiedzy, umiejetnosci i postaw uczacego sie

Polega na stalym partnerskim kontakcie i wspdtpracy
Tadeusz Oleksyn pracownika z bardziej od niego doswiadczonym i kom-
petentnym partnerem

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Whitmore (1996, s. 8.), Starr (2005,
s. 10.), Zeus, Skiffington (2002, s. 14.), Parsole (1999, s. 8.), Grant (2006, s. 13.),
Rosinski (2003, s. 7), Downey (2003, s. 21.), Wojtczuk-Turek (2006, s. 150),
Klusek (2006, s. 4), Krél (2006, s. 467.), Oleksyn (2006, s. 218.).

W Polsce wazng pozycje zajmuje wykorzystywanie coachingu przez
organizacje przede wszystkim na potrzeby rozwoju kompetencji zawodo-
wych. W edukacji coaching wspiera proces dydaktyczny.

Zadaniem coachingu jest wzajemne wspieranie si¢ pracownikéw,
ktorego efektem jest ogdlny rozwdj personelu, eliminacja nadmiernych
kosztow, a takze tworzenie kultury coachingu. Ponadto coaching moze
by¢ wykorzystywany przez menadzeréw do regularnych kontaktéw
z podwladnymi w celu sprawdzenia jako$ci wykonywanych zadan (Szej-
niuk, 2005, s. 75.). Jednakze najwazniejsza jest znajomos¢ hierarchii
potrzeb kazdego pracownika, ktére przynosza korzysci w postaci wyzszej
jakosci.

Coaching jest okreslany przez nastepujace zasady (Rogers, 2010,
14-16.):
Klient jest Zrédlem zasobow;
Coach sprawia, ze klient zaczyna korzysta¢ z wlasnych zasobdw;
Coaching dotyczy calej osoby - z jej przesztoscia, terazniejszoscia
i przyszloscia;
Klient wybiera temat;
Coach i klient sg sobie réwni;
6. Celem coachingu jest zmiana i dzialanie.

W N = »

A

Wprowadzenie coachingu jest wynikiem potrzeby zmian (Zawisza,
2011, s. 21). Jego celem jest wzrost efektywnosci, mozliwy dzigki dzia-
faniom coacha. Zmiany moze wymusza¢ rowniez otoczenie zewnetrzne
przedsiebiorstwa. W organizacji dokonuje sie proces fluktuacji kadr, a rola
klienta zmienia sie zaleznie od awansu.



Journal of Modern Science tom 3/26/2015

Aleksandra Szejniuk Coaching - narzedzie rozwoju kompetencji zawodowych | 77

Rysunek 1. Model coachingu
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Zrédlo: Rogers, 2010, s. 16.

Podstawowe cele coachingu to (Porebska, 2005, s. 12.):

» poprawienie funkcjonowania zwigzku;

o lepsze zarzadzanie soba w czasie;

o lepsze zarobki;

« podjecie decyzji, dotyczacej nastepnego etapu kariery

e poprawa pracy grupy;

o restrukturyzacja firmy;

 nauka prowadzenia bardziej przekonujacych prezentacji;

 zdobycie umiejetnosci potrzebnych w nowej roli;

» rozpoczgcie pracy na wlasny rachunek;

o radzenie sobie ze stresem;

« osiggniecie lepszej rownowagi pomiedzy pracg a domem;

« odejscie z pracy na pelny etat i podjecie decyzji o przejéciu na
emeryture.

Coaching jest wykorzystywany takze wéréd menadzeréw wyzszego
szczebla w celu okreslenia znajomosci i doswiadczenia w zarzadza-
niu. Pobudza kreatywnos¢ i doskonali umiejetnosci cztonkow zespotu.
Dzigki przyspieszonemu procesowi uczenia daje wiare w stuszno$é



Journal of Modern Science tom 3/26/2015

78 | Aleksandra Szejniuk Coaching - narzedzie rozwoju kompetencji zawodowych

podejmowanych decyzji. Rola menadzera w procesie coachingu sprowa-

dza sie do nieustannego rozwoju pracownikéw, a nie ich kontrolowania.

Ma da¢ im poczucie bezpieczenstwa i pewnosci siebie.

Odnoszac si¢ do teorii z zakresu uczenia i zarzadzania wiedza oraz
koncepcji na potrzeby coachingu Roberta Hargrovea (2006), Mary Bast
i Clarence Thomson (2005) coaching funkcjonuje na trzech poziomach
(Sidor-Rzadkowska, 2009, s. 28-30):

1. Coaching dotyczy pracy nad relacja pomiedzy dzialaniem a rezultatem;

2. Coaching moze stuzy¢ zmianie bardziej pogtebionej, kiedy dotyczy¢
bedzie relacji pomiedzy rezultatami, dzialaniami oraz lezacymi u ich
podloza uzytkowymi zalozeniami i przeswiadczeniami;

3. Coaching moze generowac szersze spojrzenie na zlozono$¢ relacji
pomiedzy rezultatem, dziataniem i ramami w okreslonym kontekscie.
Konsekwencja stosowania coachingu jest jego wykorzystanie zaréwno

dla pojedynczych pracownikéw, jak i calych grup w celu wspierania roz-

woju zawodowego. We wszystkich procesach coachingu wyrdznia sie kilka

zasad, ktdre decyduja o jego efektywnosci (Homan, Miller, 2008, s. 34.):

1. Interaktywno$¢;

2. Wspdlpraca;

3. Ciaglos¢;

4. Indywidualizacja;

5. Autentyczne zaangazowanie coacha.

Proces coachingu powinien by¢ traktowany kompleksowo, uwzgled-
niajac wspolprace na rzecz osiagnigcia celu organizacji. Stosowanie
coachingu pomaga i wspiera pracownikéw w ich rozwoju.

ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - COACHING

Zarzadzanie zasobami ludzkimi w organizacjach dotyczy poprawy
sytuacji oraz ciaglego rozwoju z dziedziny szkolenia i zarzadzania.
Coaching w tym wypadku przyczynia si¢ do rozwoju umiejetnosci i kom-
petencji pracownikéw poprzez ocene tego procesu. Obecnie przedsie-
biorstwa zmuszone s3 do konkurowania nie tylko ze wzgledu na ilos¢, ale
przede wszystkim jakos$¢ posiadanego kapitalu ludzkiego. Musza wyko-
rzystywa¢ odpowiednie metody selekcji pracownikéw, a takze ich moty-
wowania. Takie dzialania przyczyniajg sie¢ do wzrostu efektywnosci pra-
cownikow, ktérzy wspottworzg przyszlos¢ organizacji. A zatem obszarem,
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ktérym interesuje si¢ coaching w organizacjach, sg zasoby ludzkie i ich

strategiczne zarzadzanie.

Wedlug P. Wright (1998, s. 64.) istnieja cztery komponenty tego
dzialania:
 zasoby ludzkie to jedno z zasadniczych zrdédet tworzenia przewagi

konkurencyjnej firm;

» funkcjonowanie zasobéw podkresla znaczenie polityki, programoéow
i praktyk, dotyczacych funkcjonowania pracownikéw w realizacji pro-
cesu strategicznego;

» pojecie wzorca i planu opisuja cel i proces strategiczny, polegajacy na
konsekwentnym uporzadkowaniu w celu dopasowania;

« wszystkie elementy strategii s3 podporzadkowane osiggnieciu wyty-
czonych zadan.

Coaching powinien wspiera¢ przedsigbiorstwa w obszarach prawidto-
wej selekcji, a takze w rozwoju pracownikéw. Istotnym czynnikiem, ktory
powinien wspiera¢ réwniez menadzerdw, jest wskazanie przez W.O. Judge,
J. Cowella (1997, s. 75.) umiejetnosci, ktére wymagajg dziatan coachingo-
wych, a mianowicie:

o przeprowadzenie zmian;

« modyfikacja stylu interakcji z otoczeniem;

« realizacja celow o diugofalowym charakterze;

+ budowa zaufania;

« zachowanie rownowagi pomiedzy pracg a Zyciem osobistym;

 odbidr informacji z otoczenia, stuchanie;

» precyzowanie celéw i sposobow ich osiggania;

« realizacja dzialan technicznych (np. postugiwanie si¢ komputerem);

» wystgpienia publiczne i przekonywanie;

« radzenie sobie ze stresem.

Wsréd wymienionych umiejetnosci na szczegdlng uwage zastuguje
umiejetno$¢ zachowania rGwnowagi pomiedzy pracg a zyciem osobistym
(Szejniuk, 2014, s. 321). Panstwo polskie, wprowadzajac prawodawstwo
z zakresu prawa pracy, wykazuje troske o pracownikéw, a takze o ich
rodziny. Kontroluje postgpowanie pracodawcdéw, stwarzajac pracowni-
kom mozliwo$¢ utrzymania réwnowagi pomiedzy pracg a zyciem. Taka
sytuacja powinna by¢ elementem kultury organizacji, traktowanej jako
najwazniejszy czynniki polityki strategicznej firmy. Realizacja ekono-
micznych celéw organizacji jest mozliwa dzigki strukturyzacji pracy, ktéra
wyznacza strategia przedsigbiorstwa (Matosek, 2011, s. 186.).
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Coaching jest zwigzany z procesem strategicznym przedsigbiorstwa,
ktory jest wykorzystywany w strategicznym zarzadzaniu zasobami ludz-
kimi (rys. 2).

Rysunek 2. Relacje pomigdzy coachingiem, zarzgdzaniem strategicznym
a strategicznym ZZL

Coaching

Q

strategiczne

Strategiczne
zarzadzaniefirma

Zrédto: Ulrich, 2008, s. 108.

Coaching dotyczy zaréwno strategicznego zarzadzania firmg, jak
i zarzadzania zasobami ludzkimi. Strategie ich rozwoju wyznaczaja naste-
pujace grupy instrumentéw (Pocztowski, 2008, s. 276.):

o szkolenie;
o przemieszczenie pracownikow;
« strukturyzacja pracy.

Wymienione instrumenty stanowia celowe i systematyczne dzialania,
wystepujace w przedsigbiorstwach, ktére maja zaspokoi¢ obecne i przyszie
potrzeby. Waznym elementem jest rowniez strukturyzacja pracy, ktora
minimalizuje luki kompetencji pracownikow. Ksztaltuje tres¢ i warunki
pracy na danym stanowisku. Takie dzialania sprzyjaja zmianom w orga-
nizacji pracy (Szejniuk, 2014, s. 384.). Na sukces firmy wplywaja nie
tylko zasady etyczne i ich przestrzeganie, lecz takze dbalos¢ o potrzeby
pracownikow, a zwlaszcza warunki pracy. Znajduje to odzwierciedlenie
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w modelu charakterystyki stanowiska pracy, w ktérym wyrdznia sie pie¢
wymiaréw pracy (Hackman, Oldham, 1980, s. 42.):
« zrdéznicowanie umiejetnosci;
+ kompleksowo$¢ zadania;
+ znaczenie zadania;
+ autonomie dzialania;
 informacje zwrotna.
Na bazie tego modelu mozna okresli¢ wskaznik potencjalu motywa-
cyjnego okreslonych tresci pracy (Pocztowski, 2008, s. 280.)

zréznicowanie + kompleksowos$¢ + znaczenie

MPS = 3 X autonomia X informacja zwrotna

Powyzsza formuta pozwala na oceng skutkéw restrukturyzacji pracy,
a przede wszystkim wprowadzenie grupowych form organizacji pracy.

Rozwdj zasobdw ludzkich jest procesem diugotrwatym, wymagajacym
zaangazowania zaréwno kierownictwa firmy, jak i menadzeréw do spraw
rozwoju zasobow ludzkich w organizacji. Dlatego konieczne jest tworze-
nie programow strategicznych w zakresie szkolen. Stanowia one najcze-
$ciej wykorzystywane narzedzie rozwoju zasobdw ludzkich. Przyczyniaja
sie¢ do nabywania przez organizacj¢ cech organizacji uczacej si¢. Efek-
tywne wykorzystanie zasobow ludzkich sprzyja prawidlowemu rozwojowi
kariery zawodowej, ktdrej istota sa nastepujace zalozenia (Hellriegel i in.,
1995, 5. 726.):

o poczucie sukcesu;

« nie istnieja absolutne standardy w ocenie przebiegu kariery
zawodowej;

o kariera zawodowa ma wymiar subiektywny i obiektywny;

o ksztaltowanie kariery zawodowej oznacza podejmowanie decyzji ukie-
runkowanych na cel;

 szczegblng role w rozumieniu i przebiegu kariery zawodowej odgry-
waja czynniki kulturowe.

W okresie aktywnosci zawodowej na jej kariere maja wplyw czynniki
zwigzane z do$wiadczeniami cztowieka typowo zawodowymi oraz poprze-
dzajacymi okres pracy. Aby zapewni¢ prawidlowy rozwdj kariery zawo-
dowej pracownikéw wykorzystuje si¢ coaching, ktéry jest nieodzownym
elementem w jej ksztaltowaniu. Moze dobrze stuzy¢ przedsiebiorstwom
W wymiarze strategicznym, stanowigc element procesu zarzadzania.
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SKUTECZNOSC DZIALANIA COACHA

Efektywna praca coacha pomaga pracownikom w ich rozwoju i obej-

muje (Kukietka-Pucher, 2009, s. 67.):

« uruchomienie potencjatu, wiedzy i kompetencji;

« zarzadzanie czasem i pracg;

« okreslenie potrzeb rozwojowych;

« przeprowadzanie pracownika przez caly cykl uczenia sie.

Podstawowe kompetencje coacha dotycza wiedzy oraz umiejetnosci
wspolpracy z osobami dorostymi. W jego pracy nieodzowne s3 nastepu-
jace rodzaje umiejetnosci (Whitworth i in., 2007, s. 34-40.):

« komunikacyjne (aktywne stuchanie, formulowanie i zadawanie
pytan);

« zarzadzania sobg i pracg;

» budowania relacji coach-klient;

o facylitacji i wywierania wptywu na proces uczenia si¢;

 bycia asertywnym.

Niezwykle wazna w pracy coacha jest jego postawa wobec pracow-
nika. Powinien przejawia¢ w sobie ciekawo$¢, uczciwo$¢ i otwarto$c.
Dotyczy to przede wszystkim relacji interpersonalnej opartej na szacunku
i zaufaniu. Zwigkszenie odpowiedzialnosci i profesjonalizmu jest istotnym
warunkiem rozwoju zarzadzania zasobami ludzkimi. Efektywnos¢ jego
pracy jest uwarunkowana wiedzg i do§wiadczeniem.

Wtasciwa informacja o potrzebach pracownikéw przyczynia si¢ do
wzrostu zaangazowania organizacyjnego (Armstrong, 2002, s. 304.):

« promowanie, tlumaczenie i omawianie z pracownikami misji, warto-
$ci, celow i strategii organizacji;

« skuteczne komunikowanie si¢ z pracownikamij

« poznawanie punktu widzenia innych os6b;

« stwarzanie pracownikom mozliwo$ci wyrazania swoich mysli dotycza-
cych pracy, metod i warunkéw jej wykonywania;

« konsultowanie z pracownikami zmian dotyczacych wykonywanej
przez nich pracy.

Narzedziem umozliwiajacym uzyskanie informacji jest badanie opinii
pracowniczych w danej organizacji.

Rodzaje coachingu (Marciniak, 2009, s. 32-36):
 coaching personalny — nastawiony na rozbudowe sfery wewnetrznej;
« life coaching - nastawiony na relacje i zycie osobiste;

» coaching zawodowy - zwigzany z rozwojem i karierg;
 executive coaching - praca z kadra zarzadzajaca przedsiebiorstwem;
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 coaching inwestycyjny - zwigzany zazwyczaj z osobistymi inwesty-
Cjami;

» coaching biznesowy - nastawiony na rozwdj biznesu;

« coaching grupowy - nastawiony na radzenie sobie z podobnymi
wyzwaniami;

« coaching edukacyjny - wspierajacy proces dydaktyczny;

» coaching wykonawczy - adresowany do kadry zarzadzajacej, stuzy
wspomaganiu rozwoju w caltym obszarze dziatart menadzerskich;

+ coaching miedzykulturowy - pomagajacy w dostosowaniu do nowych
kultur;

+ e-coaching - praktyka za posrednictwem mediow elektronicznych;

« coaching wewnetrzny i zewnetrzny.

Wsréd wymienionych rodzajéow coachingu na uwage zastuguje
coaching wewnetrzny i zewnetrzny. Do tej pory istnialo przeswiadcze-
nie, ze najbardziej obiektywna ocen¢ mozna uzyska¢ dzigki coachingowi
zewngetrznemu, poniewaz jest on zdystansowany do wszystkich sytuacji
w organizacji. Jednak rosngce koszty wymusily na przedsigbiorstwach
tworzenie nowych stanowisk, tzn. coacha wewnetrznego. Sg oni zobligo-
wani do pracy z nowo zatrudnionymi pracownikami przez pierwszy okres
pracy w przedsiebiorstwie. Coachéw zewnetrznych wykorzystuje sie do
wspierania kadry zarzadzajacej. Najwazniejsza w pracy menadzera jest
swiadomo$¢ potencjalu jakim dysponuje, a takze mozliwos¢ dziatania dla
organizacji. Powinien on zacheca¢ pracownikéw do zdobywania wiedzy,
a takze umiejetnego przekazywania informacji zwrotnej. Menadzerowie
jutra beda musieli stosowac zarzadzanie wyzwalajace (liberation manage-
ment), ktére wynika z elastycznosci organizacji i pozytywnego nastawie-
nia do tworczych wysitkéw ludzi (Peters, 2002, s. 12.).

Menadzerowie powinni pomaga¢ pracownikom w wykazywaniu
aktywnosci, zapewnia¢ psychologiczng swobode dzialania, a przede
wszystkim podnosi¢ ich poziom intelektualny. Dlatego wazne jest, aby
menadzer XXI wieku, posiadal kompetencje oraz wysoki poziom kultury
pracy, ktory aktywnie przyczyni sie do realizacji strategii przedsigbiorstwa.

Swiadomo$¢ kierownictwa o koniecznoéci spelniania powyzszych
wymagan, zmieniajacych jako$ciowo zarzadzanie ludzmi, pozostaje w zgo-
dzie ze zmianami spolecznymi, jak i gospodarczymi w Unii Europejskiej.

Zwigkszenie wartosci firmy poprzez potencjal intelektualny i profesjo-
nalizm dziatan sprzyja ksztaltowaniu kultury, ktéra determinuje rosngca
range kapitatu ludzkiego. Stanowi wazng kategorie zarzadzania w firmach
odnoszacych sukcesy.
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PODSUMOWANIE

Wozrastajgca konkurencja jest podstawowym czynnikiem nowych roz-
wigzan organizacyjnych, pozwalajacych obnizy¢ koszty pracy. Zalezy ona
od czynnika ludzkiego, a zatem od posiadanych przez kadre kierownicza,
jak i poszczegolnych pracownikéw kwalifikacji i doswiadczenia zawodo-
wego. Dzialania podejmowane w ramach coachingu powinny dostarcza¢
wiarygodnych informacji zainteresowanym organizacjom. Pozwalajg one
prognozowac strategie przedsiebiorstwa, a takze zobowigzania kierow-
nicze, bedace podstawowym kierunkiem dziatania firmy. Do tego celu
moze by¢ wykorzystywany coaching poprzez monitorowanie realizacji
zobowigzan. Metoda zarzadzania przez coaching stanowi pewng formule
zarzadzania strategicznego przedsiebiorstwem. Jego istota jest wspieranie
pracownikow w ich rozwoju zawodowym. Ksztaltuje pozadane postawy
i zachowania, ktore przyczyniaja si¢ do sukcesu firmy.
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