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‘ ABSTRAKT

Artykul stanowi autorska refleksje coacha wewnetrznego na temat prowadzenia co-
achingu w organizacji. Autorka zwraca uwage na kilka bardzo istotnych czynnikéw
wplywajacych na jako$¢ coachingu prowadzonego w organizacji, takich jak: niejed-
nolite rozumienie pojecia ,coaching” wewnatrz organizacji; rozwazenie momentu
stosowania coachingu w procesie rozwoju pracownika; sposéb prowadzenia w orga-
nizacji naboru na coaching; a takze kwestii dotyczacej tego, na co zwraca¢ uwage przy
wypracowywaniu zasad wspolpracy z przelozonym osoby kierowanej na coaching
oraz jak utrzymac ciaglo$¢ pracy coachingowej w ramach zawartego kontraktu.

Stowa kluczowe

refleksja, coach wewnetrzny, coaching, rekrutacja, rozwéj

Coach wewnetrzny to, najproséciej rzecz ujmujac, osoba, ktéra realizuje coachingi we-
wnatrz firmy, w ktdrej jest zatrudniona. Jest w firmie stale, a jego sposob pracy ma
dlugotrwaly wplyw nie tylko na organizacje¢ i ludzi w niej zatrudnionych, lecz takze
na to, jak on sam jest postrzegany w firmie. Pelnienie funkcji coacha wewnetrzne-
go daje niewatpliwie niepowtarzalng okazj¢, by we wspolpracy z dziatlem HR i kadra
menedzerska budowa¢ dlugoterminowe plany szkoleniowe i aktywnie towarzyszy¢
w rozwoju ludzi zatrudnionym w firmie. Mozliwosci s jeszcze szersze, gdy prace coa-

chingowa mozna polaczy¢ z dzialaniami szkoleniowymi.
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ISe et MODEL LACZENIA PRACY COACHINGOWE] Z DZIALANIAMI
SZKOLENIOWYMI

Zrédto: opracowanie wlasne.

Coaching wewnetrzny niesie wiele korzysci:
= Ogromne mozliwosci wykorzystania bardzo efektywnej metody rozwoju pracow-
nikéw przy jednoczesnym zmniejszeniu naktadéw finansowych ponoszonych na

zatrudnianie coachéw zewnetrznych.

Zwiekszenie dostepnosci do tej metody pracy dla menedzeréw nizszego szczeb-
la i specjalistéw — coaching przestaje by¢ forma rozwojow zarezerwowana (ze
wzgledu na jej wysokie koszty) tylko dla top managementu.

Duzg wiedze coacha na temat firmy, jego wieksze zrozumienie proceséw zacho-

dzacych wewnatrz firmy.

Skrocenie czasu oczekiwania na coaching i mozliwo$¢ szybkiego rozwigzywanie

biezacych trudnos$ci w pracy, a co za tym idzie zwigkszanie efektywnosci pracy.

Doskonate dopelnienie programéw szkoleniowych realizowanych przez firme.

Zeby coaching wewnetrzny przynosil pozadane rezultaty, konieczne jest zwréce-
nie uwagi na kilka istotnych kwestii, takich jak:
1. Niejednolite rozumienie pojecia ,coaching” wewnatrz organizacji.
2. Ustalenie, kiedy stosowa¢ coaching.
3. Nabor oséb na coaching.
4. Wypracowanie zasad wspotpracy z przelozonym osoby kierowanej na coaching.
5. Utrzymanie ciaglosci pracy coachingowej w ramach zawartego kontraktu.

Ponizej skoncentruje sie na oméwieniu poszczegélnych kwestii i podzieleniu sig

wnioskami z wlasnej praktyki.
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KWESTIA 1. NIEJEDNOLITE ROZUMIENIE POJECIA ,,COACHING”
WEWNATRZ ORGANIZAC]I

Czesto, rozmawiajac z menedzerami, zadajac im pytanie: ,Czym jest coaching?”, uzy-

skuje wiele réznych odpowiedzi. Trzy najpopularniejsze z nich to:

= Po pierwsze, coaching rozumiany jest jako instruktarz przy pracy. W takim uje-
ciujest on przeznaczony dla oséb nowych na danym stanowisku pracylubktérych
sposéb pracy nie odpowiada wymaganiom menedzera i wymagaja indywidual-
nego doszkolenia. Coaching jest tutaj $cile powiazany z przekazaniem konkret-
nych umiejetnoséciniezbednych do wykonywania pracy. W ten sposéb rozumiany
coaching moze dotyczy¢ réznorodnych stanowisk w firmie, np.: recepcjonistek,
pracownikow obstugi klienta, czy tez specjalistow, ktorzy zostali awansowani na
menedzeréw i nie maja do§wiadczenia w pelnieniu tej funkcji.

= Po drugie, coaching rozumiany jest jako metoda kontroli jakosci pracy oraz
weryfikacji umiejetnosci pracownikéw. Coach jest w tym ujeciu osoba odpo-
wiedzialng za ocene sposobu dzialania pracownika. Dokonuje jej na podstawie
obserwacji pracy: bezposredniej (np. w przypadku handlowcéw sa to wizyty to-
warzyszace uklientéw) lub posredniej (np. w przypadku pracownikéw call center
przez odstuchanie rozméw telefonicznych prowadzonych przez coachowanego).
Takrozumiany coachingjest czesto praktykowany w dzialach sprzedazy i obstugi
klienta. Coach dokonuje oceny pracy — czesto wykorzystujac do tego celu spe-
cjalnie stworzone formularze, a nastepnie przeprowadza rozmowe coachingowa,
ktorej glownym celem jest wskazanie nieprawidlowosci w dziataniu pracownika
i przypomnienie zasad, ktérymi powinna kierowac si¢ osoba coachowana pod-
czas pracy. W niektérych przypadkach coach moze przetrenowaé z coachowa-
nym wybrane umiejetnosci.

= Po trzecie, coaching rozumiany jest jako sposob ,naprawienia” pracownika
sprawiajacego trudnosci. Czesto zdarza sig, Zze menedzerowie zwracaja sie z pros-
ba o coaching dla swojego podwladnego, poniewaz nie spelnia on ich oczekiwan
i chcieliby, zeby przez coaching dowiedzial sig, co robi Zle i zmienit swoje zacho-
wania, nieakceptowane przez przetozonego. W tej sytuacji gtéwny problem cze-
sto polega na tym, ze menedzer rezygnuje z bezposredniej rozmowy z podwtlad-
nym na temat jego sposobu funkcjonowania, nie udziela mu informacji zwrotnej,
oczekujac, ze zrobi to, nie wprost, coach.

Wszystkie powyzsze dzialania, ktére s definiowane jako coaching, niewatpliwie
stuzg rozwojowi pracownikow, jednak w moim rozumieniu coachingiem nie sa.

Dla mnie coaching oznacza proces, w wyniku ktérego coachowany poprawia
jako$¢ swojego funkcjonowania, uruchamia wszystkie potrzebne zasoby, znajduje

CoachRev2010-1scisk.indd 125 5/15/10 1:44:37 PM



126 COACHING REVIEW

rozwiazania poprawiajace jakos$¢ zycia nie tylko zawodowego, lecz takze osobistego,
pomaga zrealizowaé postawione cele.

Jedna z o0sdb, z ktérg rozmawialam na temat coachingu, po wystuchaniu moje;
dlugiej i rozbudowanej o przyklady definicji coachingu, podata najkrétsza ze znanych
mi i bardzo trafng definicje: coaching = rozwijanie. Coaching rozumiem w ujeciu
rozwojowym, przy jednoczesnym zalozeniu, ze jest on nastawiony na znajdowanie
rozwiazan i wykorzystanie potencjalu coachowanego.

WNIOSKI Z PRAKTYKI COACHA WEWNETRZNEGO:

= Praca coacha wewnetrznego wymaga nie tylko prowadzenia coachingdw, ale wie-
loetapowej pracy z menedzerami i osobami odpowiedzialnymi za HR, ktérej ce-
lem jest uwspdlnienie rozumienia pojecia coachingu.

" Niejednokrotnie wprowadzenie coacha wewnetrznego pracujacego w nurcie co-
achingu rozwojowego wymaga takze zmiany od firmy dotychczasowego sposobu
nazywania dzialan kontrolnych i instruktazowych.

= Skutecznym sposobem na popularyzacje coachingu jest prowadzenie prezentacji
dla kadry zarzadzajacej, a takze indywidualne rozmowy z menedzerami kieruja-
cymi na coaching swoich podwladnych.

= Dobrymrozwiazaniemjesttakze przeprowadzenie szkoleniaz coachingu dla dziatu
HR, dostarczajacego wiedze o samym procesie coachingu w ujeciu rozwojowym.

KWwESTIA 2. KIEDY STOSOWAC COACHING?

Coaching zdefiniowany jako proces w wyniku, ktérego coachowany poprawia jakos¢
swojego funkcjonowania, zaklada, ze pracownik uczestniczacy w coachingu osiagnat

Coaching
Samodzielne

Trening dziatanie -

zbieranie
Szkolenie doswiadczen
wstepne

Nowy pracownik/
Nowe stanowisko

1180l MODEL UMIEJSCOWIENIA COACHINGU W PROCESIE ROZWOJU
PRACOWNIKA W ORGANIZAC]I

Zrédlo: za: Marylin Atkinson, z zaje¢ wramach szkoty: The Art and Science of Coaching.
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juz pewien stopien rozwoju. To z kolei warunkuje konieczno$¢ umiejscowienia coa-

chingu na dalszych etapach procesu rozwojowego, w ktérym uczestniczy pracownik

w organizacji. Oczywiscie coaching nie musi dotyczy¢ tylko pracy, jednak bardzo cze-

sto watkizwiazane z zyciem zawodowym stanowia wazny i zarazem dominujacy temat

i cel sesji coachingowych.

Zbyt wczesne rozpoczynanie procesu coachingu niesie za sobg kilka zagrozen:

1. W trakcie coachingu nie da si¢ unikna¢ elementéw szkolenia i instruktazu, ponie-
waz coachowany nie ma wiedzy niezbednej do dobrego wykonywania swojej pracy.

2. Zaburzony zostaje proces adaptacji pracownika na nowym stanowisku pracy - na
zbyt wiele pytan brakuje coachowanemu odpowiedzi, bo nie dysponuje bazowa
wiedza, ktéra powinna by¢ dostarczona w procesie szkolent wstepnych, treningu
iinstruktazu.

3. Coaching jest wykorzystywany do odkrywania zasad i sposobéw dziatania juz
dawno odkrytych i ujetych w zasadach post¢powania na danym stanowisku.
Duzo czasui energii coachowanego po$wigca si¢ na odkrywanie oczywistosci, co
powoduje, ze coaching jest mniej efektywny niz szkolenie.

WNIOSKIZ PRAKTYKI COACHA WEWNETRZNEGO

Budujac praktyke coacha wewnetrznego, koniecznie trzeba zdiagnozowa¢ moment

rozwojowy, w jakim znajduje si¢ pracownik i dostosowa¢ do niego adekwatna forme

rozwoju.

= Konieczne jest jasne rozdzielenie roli trenera i coacha, oraz zdefiniowanie, kiedy
pracownik powinien trafia¢ na szkolenia, a kiedy na coaching. Konieczne jest tak-
ze wyrazne okreslenie, czym beda sie réznily oba dzialania rozwojowe.

" Naetapie zawierania kontraktu na coaching konieczne jest bardzo precyzyjne wy-
jasnienie, czym jest coaching, oraz okreélenie celéw na dzialania coachingowe.

®  Waznym iniezwykle wspierajacym czynnikiem w budowaniu programéow rozwo-
jowych dla pracownikéw jest dobra wspdtpraca miedzy coachem a kadra zarza-
dzajacaidzialem HR.

KWESTIA 3. NABOR 0SOB NA COACHING

»Skonczyl mi sie katar — moge przyjs¢ na coaching...” — tak powiedzial jeden z chet-
nych do pracy coachingowej menedzeréw. Wczesniej dtugo zastanawiat sig, czy sko-
rzysta¢ z mozliwosci, jakie daje coach wewnetrzny... To oczywiscie humorystyczne
podanie motywow skorzystania z coachingu. Jednakze zagadnienie naboru oséb na
coaching wewnetrzny jest bardzo powazne. A powody i motywacja osoby zglaszajacej
sie na coaching stanowia jeden z wazniejszych czynnikéw decydujacych o powodze-
niu calego procesu coachingu.

CoachRev2010-1scisk.indd 127 5/15/10 1:44:37 PM



128 COACHING REVIEW

Dla coacha wewnetrznego rozpoczynajacego prace w organizacji jedna z pierw-
szych kwestii, ktérymi bedzie si¢ zajmowal, jest nabér oséb na coaching. Raz roz-
poczety nabor bedzie cyklicznie powtarzajacym sie procesem, stanowigcym wazny
element pracy coacha wewnetrznego.

Pierwsze pytania, na jakie powinien odpowiedzie¢ sobie coach wewnetrzny
(czesto we wspélpracy z dzialem HR) brzmia: ,Dla kogo coaching bedzie dostepny
w naszej firmie?”, ,Czy coaching jest forma zarezerwowana dla menedzerdw, czy tez
umozliwiamy udzial w coachingach specjalistom?”. Warto takze stworzy¢ jasny sy-
stem rekrutacji i przyjmowania na coaching wewnetrzny, a nastepnie zakomuniko-
wac go osobom wspolpracujacym przy naborze.

Po zdefiniowaniu grupy celowej warto zwrdci¢ uwage, w jaki sposéb bedziemy
pozyskiwaé kandydatéw na coaching.

-y

Marketing szeptany -
Rekomendacja dziatu HR pracownicy opowiadaja sobie
lub przetozonego wzajemnie o swoich coachingach

i efektach jakie przynosza

Szkolenia — ,reklama”
coachingu, odpowiedz na
indywidualne zapotrzebowania
rozwojowe uczestnikow

Intranet - zawierajacy

informacje na temat coachingu
L) prowadzonego przez

Coaching coacha wewnetrznego

wewnetrzny

RYSUNEK 3. ZRéDLA POZYSKIWANIA OSOB NA COACHING WEWNETRZNY

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Warto w tym miejscu zawrze¢ kilka stéw komentarza do wymienionych Zrédet

pozyskiwania klientéw na coaching wewnetrzny:

® Intranet — czesto miejsce zamieszczania réznorodnych ofert dzialan rozwojo-
wych dla pracownikéw. Jego niewatpliwa zaletg jest powszechna dostepnosé —
kazdy pracownik poszukujacy informacji o proponowanych w organizacji dziata-
niach rozwojowych moze je znalez¢ w intranecie. Problem polega jednak na tym,
ze czesto pracownicy wola po tego typu informacje zwrdcic si¢ bezposrednio do
swojego przelozonego, wspotpracownikéw czy tez dzialu HR. Taka sytuacja po-
woduje, ze intranet moze by¢ malo nosnym Zrédlem pozyskiwania chetnych na
coaching.
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= Szkolenia — wysoka jako$¢ szkolen oferowanych w organizacji przez treneréw
wewnetrznych jest czesto bardzo dobra zacheta do kontynuowania wspélpracy
i dalszego uczenia si¢. Dobry trener wewnetrzny — coach, cieszacy si¢ autoryte-
tem wsrdd uczestnikow szkolen i ich przelozonych — jest gwarantem dobrej ja-
kosci coachingu. Gdyby spojrze¢ na te kwestie oczami zglaszajacych si¢ na co-
aching oséb, mozna stwierdzi¢: ,Jeste$§ dobrym trenerem, wigc chce sprobowac
coachingu, wierze, ze skoro skorzystalem ze szkolen skorzystam takze, przycho-
dzac do ciebie na coaching”. Dlatego waznym czynnikiem zwigkszajacym popu-
larnos$¢ coachingu, a tym samym nabdr na coaching, jest stala edukacja wérod
uczestnikow szkolen na temat mozliwosci uczestnictwa w tego typu dziataniach
rozwojowych. Czas szkolenia jest §wietng okazja do zareklamowania dziatan coa-
chingowych. To takze szansa na wymiane informacji na temat coachingu. Czesto
to pierwsza mozliwos$¢ opowiedzenia uczestnikom szkolenia, na czym polega co-
aching i jakie korzysci przynosi. To takze okazja do wymiany do§wiadczen i we-
ryfikacji dotychczasowego sposobu my$lenia o coachingu 0séb uczestniczacych
w szkoleniu. Zdarza sig, ze uczestnicy szkolent mieli w przeszto$ci réznorodne
doswiadczenia ,coachingowe” — wynikajace w duzej mierze z wielo$ci definicji
coachingu, a takze réznic w jakosci proponowanych dzialan coachingowych.
Szkolenie staje si¢ wigc dobrym czasem na jasne irzetelne przekazanie informa-
cji, czym jest coaching w naszej organizacji i w jaki sposob pracuje wewnetrzny
coach. Niewatpliwg zaleta tego Zrédla pozyskiwania kandydatéw na coaching
jest mozliwos¢ dostarczenia bogatej wiedzy i dobrej, rozbudowanej komunikacji;
za$ podstawowym zagrozeniem — wykorzystywanie czasu szkolenia na watki po-
boczne, niestanowiace gléwnego tematu szkoleniowego.

=  Marketing szeptany — nie ma gorszej sytuacji niz radzenie sobie z plotka i nie ma
lepszej rekomendacji niz polecenie przyjaciol, znajomych i ludzi bedacych dla nas
autorytetami — to znana zasada majaca zastosowanie w sprzedazy, takze sprzeda-
zy ustug szkoleniowych i coachingu. Jesli od coacha ludzie wychodza zadowoleni,
jesli poprawiaja wyniki i zmienia sie jako$¢ zycia i pracy, to inni tez chcg takich
zmian. ,Przyszedlem, bo X chodziijest bardzo zadowolony”; ,Nie wiem, co ty im
robisz, ale oni tacy usmiechnieci od ciebie wychodzg - ja tez tak chce”; ,Dziew-
czyny mowily, ze im to bardzo pomaga, ja tez chce sobie pare rzeczy pouklada¢
za pomocg coachingu” — to czeste stwierdzenia nowych oséb. Warto jednak pa-
migta¢, ze warunkiem koniecznym do zadzialania efektu marketingu szeptane-
go jest bardzo jasne sprecyzowanie zasad i sposobu pracy na coachingu, a takze
jednoznaczne ustalenie z osobami przychodzacymi na coaching, czego moga sie
po nim spodziewac oraz co chcg osiagna¢. Podstawowa zaleta tego zZrédta pozyski-
wania kandydatow na coaching jest bardzo silny pozytywny przekaz reklamujacy
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coaching, slaboscia za$ — brak kontroli nad informacjami przekazywanymi nieofi-
cjalnymikanalami, a tym samym niemoznos¢ ich szybkiego skorygowania.

= Rekomendacje dzialu HR lub przelozonego — moga by¢ znakomitym zrédlem
pozyskiwania chetnych na coaching, jednakze jednoczesnie musi zosta¢ spetnio-
nych przynajmniej kilka podstawowych warunkéw: po pierwsze, rzetelna informa-
cja — na temat samego coachingu, a takze powodéw, dla ktorych pracownikowi jest
sugerowany coaching, a co za tym idzie oczekiwanych zmian w jego sposobie funk-
cjonowania, ktére maja nastapi¢ w efekcie pracy coachingowej; po drugie, musi zo-
sta¢ zachowana zasada dobrowolnosci, ktéra rozumiem w ten sposoéb, ze pracownik
musi mie¢ bezwzgledne prawo zdecydowania, czy chce uczestniczy¢ w coachingu,
i po trzecie, zapewnienie o zasadzie dyskrecji — tres¢ sesji coachingowych ma po-
zosta¢ do wiadomosci coacha i coachowanego. Rekomendacje dzialu HR lub prze-
lozonego bardzo silnie zwigzane s z tematem wspodlpracy z przelozonym przed
iw trakcie procesu coachingu, ktory szerzej opisuje w dalszej czgsciartykutu. Pod-
stawowaq zaleta tego Zrédta pozyskiwania kandydatéw na coaching jest od poczatku
wspolpracamiedzy coachem, coachowanym ajego przelozonym i dzialem HR, sla-
boscia za$ element sugestii przelozonego, ktéry moze by¢ odbierany jako swoiste
polecenie czy tez propozycja nie do odrzucenia (a tym samym niebezpieczenistwo
braku spetnienia warunku dobrowolnosci udzialu w coachingu).

Rekrutacja oséb na coaching wymaga dobrego zaplanowania, a przede wszyst-
kim przemyslenia sposobéw przeciwdzialania zakléceniom czesto wystepujacym
w procesie rekrutacji, takim jak:
= niejednolite rozumienie coachingu;
= wykorzystywanie coachingu bez uwzglednienia diagnozy potrzeb rozwojowych

pracownika, np. istnieje konieczno$¢ wystania pracownika na szkolenia, jednak-

ze z racji odleglych termindw jest wysylany na coaching, w celu ,szybszego uzu-
pelnienia wiedzy”;

" duze zréznicowanie wiedzy i doswiadczen wsréd pracownikéw na temat samego
coachingu, jako procesu rozwojowego;

= trudnosci komunikacyjne — wiedza o mozliwosci korzystania z coachingu we-
wnetrznego rozchodzi si¢ w organizacji powoli, nawet jesli jest promowana w in-
tranecie i wérdd kadry zarzadzajacej.

Rekrutacja nie koniczy si¢ z chwila pojawienia si¢ chetnych na coaching. Wazne sg

takze oczekiwania, z jakimi przychodza pracownicy. Maja one czesto duzy wplyw na
to, w jaki sposob przebiega sam proces coachingu. Zdarza sig, Ze pierwsze podawane
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motywy stanowia pretekst do pojawienia si¢ pracownika na coachingu - dopiero
w procesie rozmowy, pierwszych sesji coachingowych i ustalania celu na spotkania
zaczynaja sie pojawiaé glebokie motywy zgloszenia si¢ na coaching. Rozpoznanie
wszystkich oczekiwan pozwala zawrze¢ mocny kontrakt i prawidlowo rozpoznaé mo-
tywacje coachowanego do pracy i zmiany.

Zdobycie

Zaspokojenie

Wsparcie S .
wiedzy & ciekawosci
Nauczenie sie czego$ Potwierdzenie, ze Chet zobaczenia
ciekawego/nowego wybrane sposoby w praktyce, czym
od coacha dziatania, rozwiazania jest coaching
; problemu sg skuteczne
Uzyskanie rady od Wspdtpracownicy
coacha w nurtujacych Mozliwos¢ ,wygadania” chodza i s3 zadowoleni,
kwestiach sie w trudnych wiec ja takze chce takze
; sytuacjach — komfort wykorzystac taka
.U o skin!g dOd coachah bycia wystuchanym mozliwos¢
instrukgji otyczacyc’ bez oceny
skutecznych sposohow
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BSE O e i DEFINIOWANE OCZEKIWANIA WOBEC COACHINGU,
SKLASYFIKOWANE W KILKU KATEGORIACH

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Jakwidaé, w wielu przypadkach oczekiwania stanowia wstepne zrédto motywacji
pracownikow do uczestniczenia w coachingu i prawdziwego korzystania z jego do-
brodziejstw.

WNIOSKIZ PRAKTYKI COACHA WEWNETRZNEGO:

Coaching jest ciagle malo znanym dzialaniem rozwojowym - dlatego zdarza sig, ze

pracownicy nie korzystaja z mozliwo$ci uczestnictwa w coachingach, bo nie wiedza

co niesie za sobg taka forma pracy rozwojowej.

= Rekrutacja na coaching powinna by¢ prowadzona systemowo i stanowi¢ dobrze
opisany proces.
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= Dywersyfikacja zrodel pozyskiwania chetnych na coaching pozwala na zwigk-
szenie zasiegu rekrutacji, a tym samym — dostepnosci do coachingu dla ré6znych
grup pracowniczych.

= Proces rekrutacji powinien by¢ mocno zwiazany z procesem edukacji na temat
coachingu — a zwlaszcza z dostarczaniem wiedzy w zakresie rozumienia pojecia
coachingu, samego przebiegu procesu i metod pracy podczas sesji.

= Zwiekszanie wiedzy pracownikéw dzialu HR, menedzeréw i samych pracowni-
kéw na temat coachingu znaczaco wplywa na to, kto zglasza sie na coaching i na
oczekiwania, jakie ma wobec coachingu.

= Coach wewnetrzny szczegdlnie mocno powinien podkresla¢ zasady, ktérymi
kieruje si¢ podczas coachingu, a zwlaszcza zasade zachowania tajemnicy sesji —
zwigksza to poczucie bezpieczenstwa oséb przychodzacych na coaching i zache-
ca do korzystania z tej metody pracy.

KWESTIA 4. WYPRACOWANIE ZASAD WSPOLPRACY Z PRZELOZONYM
0SOBY KIEROWANEJ NA COACHING

Z punktu widzenia coacha wewnetrznego bardzo istotna kwestia jest sposob wspol-
pracy z przelozonymi coachowanych. Pamietajmy, ze coach wewnetrzny pozostaje
w organizacji i od jako$ci wspoélpracy z menedzerami wysylajacymi swoich podwlad-
nych na coaching w duzej mierze zalezy trwato$¢ i powodzenie coachingu jako me-
tody pracy rozwojowej. Dlatego tez zaréwno w sytuacji, kiedy pracownik jest kiero-
wany na coaching przez przelozonego lub dzial HR, jak i kiedy zglasza sie sam, warto
zadba¢ o jako$¢ wspoélpracy.
Do oméwienia z kazdym menedzerem jest na ogoél co najmniej kilka kwestii:

1. Zgoda na coaching w godzinach pracy.

2. Ustalenie dogodnych godzin coachingu, z punktu widzenia zadan stojacych
przed pracownikiem i rytmu pracy dzialu/firmy.

3. Zasady coachingu, ktérymikieruje sie coach — ze szczegdlnym zwrdceniem uwagi
nazasade zachowania tajemnicy sesji, co pozwala unikna¢ oczekiwan menedzera,
ze dowie sig, jaka jest tres¢ spotkan, jak rowniez zwigksza poczucie bezpieczen-
stwa coachowanego.

Dodatkowo, kiedy menedzer kieruje pracownika na coaching, warto aktywnie
wlaczy¢ go w proces przez:
1. Uzyskanie informacji na temat powodu zgloszenia pracownika na coaching.
2. Uzyskanie wiedzy na temat oczekiwan wobec coachingu.
3. Uzyskanie informacji na temat dotychczasowego sposobu funkcjonowania pra-
cownika.
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4. Przygotowanie do sesji trojstronnej, na ktérej zostang ustalone obszary do pracy
—wskazane przez menedzera i zaakceptowane przez pracownika.

S. Omoéwienie sposobéw wspierania przez menedzera obserwowanych zmian
w funkcjonowaniu pracownika, ktére sa wynikiem pracy na coachingu.

6. Omowienie zasad biezacej informacji zwrotnej udzielanej pracownikowi na te-
mat jego pracy — ze szczeg6élnym uwzglednieniem obserwowanych zmian w za-
chowaniu.

7. Umoéwienie si¢ na sesj¢ podsumowujaca — jak menedzer postrzega efekty coa-
chingu po jego zakonczeniu.

Czesto zdarza sie takze, ze coaching proponuje pracownikowi osoba z dzialu HR
— taka sytuacja réwniez wymaga dobrej wspolpracy z menedzerem. Idealnie jest, je-
$li coaching stanowi odpowiedz dzialu HR na zdiagnozowane potrzeby rozwojowe
pracownika. W procesie diagnozy czesto wazna role odgrywa wlasnie sam menedzer,
wskazujacy na konieczno$¢ zmian w sposobie funkcjonowania pracownika.
Zagrozenia wynikajace z braku porozumienia z przelozonym osoby zglaszajacej
si¢ na coaching s3 nastepujace:
= Przelozony neguje coaching jako forme pracy rozwojowej — w konsekwencji za-
brania korzystania z coachingu i doprowadza do jego przerwania.
= Przelozony nie rozumie istoty coachingu ani sposobu pracy podczas sesji i np.
domaga si¢ od pracownika wykazywania si¢ nowa wiedza i umiejetno$ciami.
= Przelozony nie wspiera pracownika we wprowadzaniu zmian w funkcjonowaniu,
czym oslabia jego motywacje.

WNIOSKIZ PRAKTYKI COACHA WEWNETRZNEGO:

= Wspolpraca z menedzerem szczegdlnie w momencie rozpoczynania coachingu
buduje mocne podstawy do jego prowadzenia, a tym samym wzmacnia proces.

= Sesje trojstronne i wsparcie menedzera w procesie coachingu s waznym elemen-
tem wspierajacym motywacje coachowanego do pracy i zmiany.

= Wspolpraca z przelozonym osoby coachowanej nie moze oznacza¢ rezygnacji
z zasady zachowania tajemnicy sesji.

= Zaangazowanie menedzeréw w proces wspierania dzialan coachingowych wy-

maga najpierw dostarczenia im wiedzy i umiejetnosci z tego zakresu.

KwESTIA 5. UTRZYMANIE CIAGEOSCI PRACY COACHINGOWE]
W RAMACH ZAWARTEGO KONTRAKTU

Odpowiedzalno$¢ za ciaglo$¢ pracy i regularno$¢ sesji spoczywa na coachowanym —
to zasada, ktora czesto pojawia sie przy coachingu. Niewatpliwie tak wlasnie powinno
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by¢ takze w przypadku coachingéw prowadzonych przez coacha wewnetrznego.
Praktyka pokazuje jednak, ze niezaleznie od poziomu zaangazowania coachowanego
w proces, zdarza sig, ze regularno$¢ spotkan jest zaburzona, np. przez zmiane dnia czy
godziny sesji coachingowej.

Przyklady czestych powodéw zmiany terminu sesji to: nieprzewidziane sytuacje
kryzysowe w pracy (czestsze nizw przypadku coachingéw zewnetrznych); nawal pra-
cy pociagajacy za sobg konieczno$¢ pozostania na stanowisku pracy; delegacje i spot-
kania stuzbowe, wazne wydarzenia w zyciu firmy, urlopy.

Coaching wewnetrzny czesto zwigksza tendencje do podejmowania prob zmiany
ustalonego schematu spotkan. Dbajac o zachowanie kontraktu, warto jednak pamie-
tac o przestrzeganiu raz ustalonych z coachowanym zasad.

Dla mnie funkcjonalny jest schemat prowadzenia coachingu przedstawiony na

rysunku S.

Nad czym
bedziemy
pracowac?

= Regularne sesje
coachingowe (liczha
i dtugos¢ zgodna
Z kontraktem) —
wczesniej ustalone
i wpisane do kalendarza
coacha i coachowanego

-

Zakonczenie

= Pierwsza sesja
coachingu

coachingowa
= Kontrakt

= Spotkanie
Wstepne

Decyzja
0 wspdlnej
pracy

= Review
session

4

Praca nad
wybranymi
celami

1R8N ses) | SCHEMAT PROWADZENIA COACHINGU

Zrédlo: opracowanie wlasne.

WNIOSKIZ PRAKTYKI COACHA WEWNETRZNEGO:

= Utrzymanie motywacji do pilnowania regularnosci sesji jest waznym elementem
pracy coachingowe;j.

= Jeslinie udaje si¢ utrzymac ciaglo$ci pracy coachingowej, istotne wydaje sie roz-
wazenie przyczyn takiej sytuaciji.

= Podczas zawierania kontraktu warto jasno sprecyzowac zasade, ze to coachowany
odpowiada za pilnowanie terminéw sesji i planowanie swojego kalendarza w taki

sposob, by uwzglednial coachingi.
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ZAKONCZENIE

Praca coacha wewnetrznego to okazja do zebrania bogatych doswiadczen. Zdaje so-
bie sprawe, ze niniejszy tekst nie wyczerpuje problematyki coachingu prowadzonego
w firmie przez coacha wewnetrznego, ktéra w mojej ocenie stanowi bardzo ciekawy
obszar do analiz i wypracowania dobrych standardéw pracy.

Intencja, ktéra mi przy$wiecala podczas pisania tego artykulu bylo przekazanie
moich doswiadczen i przemyslen, ktére moga by¢ przydatne przy rozpoczynaniu
wprowadzania procesu coachingu wewnetrznego w firmie.

Niewatpliwie, wprowadzajac coaching w organizacji, warto zada¢ sobie na pocza-
tek przynajmniej kilka, wedlug mnie waznych pytan:

1. Jakrozumiem coaching?, a co za tym idzie — jaki model coachingu chcg¢ wprowa-
dzi¢ w organizacji?

Po co chce wprowadzi¢ coaching w mojej organizacji — jaki jest moj cel?

Jak chce promowac¢ ide¢ coachingu w mojej organizacji?

Do jakiej grupy pracownikow chce skierowa¢ coaching?

AN i

Jaki model wspolpracy z przelozonymi i HR bedzie najbardziej efektywny w mo-

jej organizacji?

Anna Dabrowska

Grupa ITI
Cztonek Polskiego Towarzystwa Psychologicznego i ICF Polska
email: ania.dabrowska@poczta.onet.eu; anna.dabrowska@iti.pl
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