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Coaching. Trening efektywnosci podnosi poprzeczke.

- JORGE PAULO LEMANN, wspotzatozyciel 3G Capital,
cztonek zarzadu The Kraft Heinz Company

To ludzie robig réznice. Ta publikacja doskonale wspdtgra z nasza kulturg organizacyjna i zna-
czgco poprawila sposob, w jaki wspolpracujemy, co skutkuje mierzalnym wpltywem na nasze
wyniki biznesowe.

- PAT ROCHE, prezes Industrial Group, Moog Inc.

Transformacja systemu kapitalistycznego w kierunku zasad zréwnowazonego rozwoju to jedno
z najwiekszych wyzwan naszych czaséw. Sir John i Performance Consultants pokazuja wyraz-
nie, Ze ta systemowa zmiana wymaga takze transformacji osobistej. Coaching jest tu istotnym
narzedziem. To wyrazista, $wieza ksigzka, ktora goraco polecam.

- COLIN LE DUC, wspotzatozyciel
Generation Investment Management

Jako staty klient Performance Consultants widzialem, jak ich coaching dziala w praktyce —
transformujac styl przywodztwa lideréw i kulture organizacyjna. Ta ksigzka to pozycja obo-
wiazkowa dla lideréw i specjalistow ds. rozwoju organizacji, ktorzy dostrzegaja, ze coaching to
dzialania wplywajace calo$ciowo na lideréw, zespoty i kulture.

- THORSTEN KLEIN, dyrektor ds. globalnego
rozwoju talentéw i organizacji, eBay

To co$ wiecej niz ksigzka o coachingu - to bez watpienia cenna, strategiczna wrecz pu-
blikacja XXI wieku z zakresu rozwoju organizacyjnego. Zawarte w niej wnioski, modele
i narzedzia moga pomoc organizacjom realnie wykorzysta¢ zwrot z inwestycji, jaki moze
dawac¢ coaching.

- VYLA ROLLINS, dyrektorka zarzadzajaca,
London Business School Leadership Institute

Coaching. Trening efektywnosci bezposrednio wplywa na sposéb pracy w naszych firmach. Mo-
del GROW to fantastyczne i trwale narzedzie rozwoju ludzi — proste, a zarazem niezwykle sku-
teczne.

- JEAN-LOUIS ARAIGNOUS, menedzer programu coachingowego,
Volvo Group University

To wydanie stusznie odnosi si¢ takze do coachingu w obszarze bezpieczenstwa pracy. Part-
nerstwo z Performance Consultants zaowocowalo wdrozeniem na szeroka skale skutecznego
programu przywodztwa w zakresie bezpieczenstwa, opartego na niniejszej publikacji.

- JAMES THIEME, globalny menedzer ds. BHP,
Linde AG, Dziat Inzynieryjny

Dzigki coachingowi transformacyjnemu stalem sie¢ liderem skuteczniejszym, co uwolnilo
ogromngy energi¢ w organizacji i doprowadzito do potrojenia zyskow.
—JOHN DUGGAN, byty prezes i dyrektor generalny, Gazeley

Zasady przedstawione w tej ksiazce staly si¢ impulsem do zmian w biznesie, ktére poprawity
satysfakcje pracownikow i przyniosty lepsze wyniki.

- PATRICK MURPHY, byty przewodniczacy

rady nadzorczej, Ryanair
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LIDER JAKO COACH

Lider musi by¢ postrzegany przez swoj zespét jako wsparcie,
nie zas$ zagrozenie.

Styl przywddztwa coachingowego wiaze sie z pewnym paradoksem, poniewaz w trady-
cyjnym ujeciu lider dzierzy kontrole — decyduje o wynagrodzeniu, przyznaje awanse,
moze rozstrzygna¢ o zwolnieniu. Taki model sprawdza si¢ wylacznie, jesli uznajemy, ze
jedyna metoda motywacji jest umiejetne stosowanie ,kija i marchewki”. Tymczasem,
aby coaching mogl okaza¢ sie naprawde skuteczny, relacja miedzy coachem a osobg
coachowang powinna opiera¢ si¢ na partnerstwie, zaufaniu, poczuciu bezpieczenstwa
i minimalnym nacisku. W tym kontekscie kontrola nad wynagrodzeniem, awansem
i zwolnieniem nie powinna odgrywac¢ zadnej roli, gdyz te elementy moga jedynie za-

kidcac taka relacje.

CZY LIDER MOZE BYC COACHEM?

Czy zatem lider w ogole moze by¢ coachem? Tak, ale jak oméwiono w poprzednim
rozdziale, coaching to praktyczne zastosowanie inteligencji emocjonalnej i wymaga od
lidera cech o najwyzszej jakosci: empatii, integralnosci, rownowagi, a takze gotowosci
do przyjecia w wigkszosci przypadkéw catkowicie odmiennego podejscia do pracowni-
kéw niz to stosowane dotychczas. Liderzy-coachowie muszg réwniez sami wyznacza¢
swoja droge, poniewaz nie majg wielu wzorcéw do nasladowania. Moga tez poczatkowo
napotykac na opor ze strony pracownikow, czesto patrzacych podejrzliwie na odejscie
od znanego im, tradycyjnego modelu zarzadzania. Pracownicy moga chociazby oba-
wiac si¢ dodatkowej osobistej odpowiedzialnosci, ktora jest nieodlagcznym elementem
stylu przywddztwa coachingowego. Te wyzwania mozna jednak przewidzie¢, a w wigk-
szo$ci przypadkow latwo je pokonaé poprzez coaching, cho¢ wymaga to zmiany zacho-
wan. Umiejetnosci coachingowe mozna naby¢ podczas szkolen, takich jak Coaching

for Performance, co niewatpliwie stanowi bardzo dobra wiadomos¢. Wedtug raportu
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ICF i PricewaterhouseCoopers z 2020 roku, 93% lideréw stosujacych umiejetnosci co-
achingowe przeszlo specjalistyczne szkolenia w zakresie coachingu. Wsréd nich 79%
ukonczylo programy akredytowane lub zatwierdzone przez profesjonalne organizacje
coachingowe, a 78% odbylo co najmniej 60 godzin specjalistycznego szkolenia coachin-

gowego — tyle samo, ile wymaga si¢ do uzyskania certyfikatu coacha.

ZARZADZANIE W UJECIU TRADYCY]JNYM

Skrajnosci w stylach zarzadzania lub komunikacji, ktére s3 nam dobrze znane, plasujg
podejscie autorytarne na jednym koncu spektrum, a leseferyzm na drugim. Zarzadza-
nie w ujeciu tradycyjnym wpisuje sie w etapy zaleznosci i niezaleznosci na krzywej efek-

tywnosci i mozna je przedstawic, jak pokazano na ilustr. 5.

ZACHOWANIE

SZEFA  wydawanie polecen przekonywanie dyskutowanie ustepowanie
ps | | | | S
N v v v v c
WPLYW NA Szef ma Wykonujacy zada- Obie strony moga czu¢ Wykonujacy czuje
OBIE STRONY poczucie kontroli nie zastanawia sie,  zaangazowanie, ale  sie zobowigzany

— llustracja 5. Zarzadzanie w ujeciu tradycyjnym

czy ma jakis wybdr  proces bywa powolny  lub porzucony

Wydawanie polecen
Kiedy jeste$ dzieckiem, rodzice moéwig ci, co masz robi¢. W szkole nauczyciele réwniez
moéwig ci, co masz robié. I gdy podejmujesz pierwsza prace, twoj szef robi dokladnie to
samo. Kiedy wiec sam wchodzisz na pozycje wiazacg si¢ z jakas wladza, co takiego ro-
bisz? Powielasz wzorzec, czyli instruujesz ludzi, co maja robi¢, poniewaz dokladnie tak
dotychczas postepowali ludzie stanowiacy dla ciebie wzdr. Tak przynajmniej wyglada
rzeczywisto$¢ u wigkszosci z nas: od najmlodszych lat bylismy uczeni funkcjonowac
w $wiecie wydawania i przyjmowania polecen i jesteSmy w tym naprawde dobrzy.
Wydawanie polecen jest kuszace. Nie dos¢, ze szybkie i fatwe, to jeszcze daje instruuja-
cemu poczucie kontroli. Skuteczno$¢ jest jednak wylacznie pozorna. Lider narzucajacy
demotywuje i wywoluje wérdd pracownikéw niezadowolenie. Jednoczesnie podwladni
nie majg odwagi okaza¢ swoich odczu¢ ani udzieli¢ informacji zwrotnej — zresztg ta
najprawdopodobniej i tak nie zostalaby przyjeta do wiadomosci. W rezultacie w obec-
nosci ,dyktatora” pracownicy wykazuja ulegtos¢, ale za jego plecami dzialajg inaczej -
z niechecig, niska efektywnoscia, a czasem nawet porzucajac obowigzki lub sabotujac

wyniki. Dyktatorzy nie maja wiec rzeczywistej kontroli — oszukuja siebie samych.
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Istnieje takze inny problem zwigzany ze stylem bazujacym na wydawaniu polecen
w tradycyjnym podejsciu do zarzadzania. A mianowicie zapamigtywanie. Mowiac
wprost: stabo zapamigtujemy to, co nam przekazano w formie polecenia. Zaleznosci
zobrazowane na ilustr. 6. bardzo czesto pojawiaja si¢ w programach szkoleniowych,
maja jednak na tyle istotne znaczenie, Ze warto je tutaj przytoczy¢. Badanie zostalo
przeprowadzone przez IBM juz jaki$ czas temu, a jego wyniki zostaly pozniej potwier-
dzone w innych analizach. Dla celéw badania grupe oséb podzielono losowo na trzy
podgrupy, z ktérych kazda uczyla sie tego samego prostego zagadnienia, ale trzema
réznymi metodami. Wyniki méwig same za siebie i potwierdzajg teori¢ uczenia si¢ do-
rostych, wedlug ktorej najlepsze efekty przynosi nauka przez doswiadczenie. Jednak nas
tu szczegolnie interesuje drastyczny spadek poziomu zapamietywania, gdy ludzie s je-

dynie informowani.

73

Polecenie,
Polecenie Polecenie pokazanie
i pokazanie i pozwolenie
na doswiadczenie

— llustracja 6. Wyniki zapamietywania po szkoleniu

Kiedy te zalezno$ci zaprezentowano instruktorom skokéw ze spadochronem, ci natych-
miast zaniepokoili si¢ faktem, ze do tej pory szkolili swoich podopiecznych w zakre-
sie procedur w sytuacjach awaryjnych jedynie poprzez wyklady teoretyczne. Z miejsca
przystapili do wdrozenia zmian w systemie nauczania, zanim konsekwencje okazatyby

sie dramatyczne!

Przekonywanie
Przesuwajac si¢ na spektrum metod zarzadzania w tradycyjnym ujeciu w prawo, prze-
chodzimy do sprzedawania lub przekonywania. Tutaj szef przedstawia swoj pomyst

i stara si¢ ci¢ do niego przekona¢, przedstawiajac jego dobre strony. Wiesz doskonale,
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ze lepiej nie kwestionowac jego zdania, wiec jedynie si¢ usmiechasz, przytakujesz i re-
alizujesz jego polecenia. Taki styl zarzadzania jest pewnie nieco przyjemniejszy w od-
biorze, bo daje pozory demokracji. No wiasnie — pozory. W rzeczywistosci ostatecznie
nadal robisz dokladnie to, czego zZyczy sobie szef, nie wnoszac w proces indywidualnego

wktadu. Zasadniczo niewiele si¢ zmienia.

Dyskutowanie

Kiedy posuwamy si¢ dalej w prawo, dochodzimy do dyskusji. Tu faktycznie nastepuje
polaczenie zasobow, a dobry lider potrafi okaza¢ gotowos¢, by podazy¢ inng $ciezka,
niz ta poczatkowo przez niego zaproponowana, pod warunkiem, ze prowadzi ona w od-
powiednim kierunku. Susan Wojcicki, dyrektorka generalna YouTube do 2023 roku,
powiedziala w wywiadzie dla magazynu ,,Forbes” (2013):

Mysle, ze czesto, gdy ktos udziela nam informacji zwrotnej, w pierwszym odruchu
chcemy zaprzeczy¢, traktujgc taki feedback jak krytyke. Ale zdatam sobie sprawe,
ze — zwfaszcza na wyzszych stanowiskach w organizacji... — naprawde trzeba sie
zdystansowad, nie bra¢ tego do siebie i wykaza¢ gotowos¢ do wystuchania takich
uwag.

Demokratyczna debata ma wiele zalet, pamigtaj jednak, ze bywa czasochfonna i moze

prowadzi¢ do braku decyzyjnosci.

Ustepowanie

Przechodzac na drugi koniec spektrum, lider zostawia podwtadnym swobode dzialania.
W ten sposéb poswieca swdj czas innym obowigzkom, a pracownicy zyskuja wicksza
wolnosé¢ wyboru. Jest to jednak rozwigzanie ryzykowne dla obu stron. Po pierwsze, li-
der wycofuje si¢ z odpowiedzialnosci, cho¢ ostateczna odpowiedzialnos¢ nadal spoczy-
wa na nim. Po drugie, efektywnos$¢ pracownikéw moze si¢ zmniejszy¢ z powodu bra-
ku $wiadomosci dotyczacej réznorakich aspektow zadania. Bywa, ze lider wycofuje si¢
kierowany dobrymi motywacjami - chce w ten sposéb stworzy¢ $srodowisko, w ktérym
pracownicy bedg zmuszeni do nauczenia si¢ radzenia sobie z wigksza odpowiedzialno-
$cig. Taka strategia rzadko jednak przynosi zamierzony efekt. Jesli bowiem pracownik
nie przyjmuje odpowiedzialnosci z wlasnej woli, a jedynie dlatego, ze czuje si¢ do te-
go przymuszony, jego poczucie osobistej wlasnosci i sprawczosci pozostaje niewielkie,
a poziom efektywnosci nie odzwierciedla pulapu, jaki mozna osiaggnaé przy wewnetrz-

nej motywacji, ktdrg lider chcial wywota¢ czynnikami zewnetrznymi.

Coaching
Wigkszos¢ liderdw sytuowac si¢ bedzie gdzies pomigdzy tymi skrajno$ciami, jednak co-
aching funkcjonuje na zupelnie innej plaszczyznie. Laczy korzysci obu krancow spek-

trum, eliminujac jednocze$nie ich ryzyko (patrz ilustr. 7). Odpowiadajac na coachin-
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gowe pytania lidera, pracownik zyskuje $wiadomos¢ kazdego aspektu zadania i zwigza-
nych z nim niezbednych dziatan. Taka jasnos¢ pozwala mu zwizualizowac sobie sukces,
co motywuje do $wiadomego przyjecia odpowiedzialnosci. Z drugiej strony, stuchajac
odpowiedzi na pytania coachingowe, lider poznaje nie tylko plan dziatania, ale takze
sposob myslenia, ktéry za nim stoi. Dzigki temu zyskuje znacznie wigcej informacji,
niz miatoby to miejsce w scenariuszu, w ktérym jedynie instruuje pracownika. Taka
wymiana pozwala na lepsze zgranie obu stron. Poniewaz dialog i relacje w coachingu
oparte s3 na bazie wsparcia, nie za$ na strachu czy zagrozeniu, zachowanie pracownika
pozostaje niezmienne, niezaleznie czy lider jest obecny, czy nie. Coaching zapewnia
wigc liderowi realna, a nie iluzoryczng kontrole, wynikajaca ze wspolnego zrozumienia,
ktore zostato zbudowane. I analogicznie - pracownik przyjmuje faktyczng, a nie pozor-

ng odpowiedzialnos¢.

COACHING

Szef WIE, co sie dzieje Wykonujacy
WYBIERA przyjecie
odpowiedzialnosci

V' N

N
| 4

_— llustracja 7. Coachingowy styl przywodztwa

ROLA LIDERA

Na poczatku okreslmy, jaka role odgrywa lider. Gros lideréw zbyt czesto gasi poza-
ry, walczac, by zadania zostaly wykonane. Sami przyznaja, ze nie s3 w stanie wygo-
spodarowac tyle czasu, ile powinni, na dlugoterminowe planowanie, tworzenie wizji,
analizowanie alternatywnych rozwiazan, obserwowanie konkurencji czy rozwdj no-
wych produktéw. Najwazniejsze jednak, ze brakuje im czasu na pracg nad rozwojem
wlasnych pracownikéw. W praktyce wysylaja podwladnych na okazjonalne szkolenia,
tudzac sig, ze to zalatwi sprawe. Rzadko jednak efekty takich dziatan uzasadniajg in-
westycje.

W rzeczywistosci zadanie lidera jest proste: doprowadzi¢ do wykonania pracy i roz-
wija¢ pracownikow. Presja czasu i kosztow ogranicza te druga sktadows. Coaching na-

tomiast jest procesem, ktdry pozwala osiaggnac oba cele jednocze$nie.
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Jak zatem liderzy majg znalez¢ czas na coaching pracownikéw? Wydawanie polecen
jest przeciez szybsze. To prawda, ale jedynie na krotka mete. Jesli lider poswieci czas na
coaching swojego zespotu, ten rozwinie sie, biorac na siebie znacznie wigksza odpowie-
dzialnos¢. To z kolei minimalizuje liczbe dzialan kryzysowych, uwalniajac czas lidera nie
tylko na coaching, ale takze na zajecie si¢ kwestiami strategicznymi, gdzie nikt inny go nie
zastapi. Dlatego rozwijanie ludzi to nie idealistyczny postulat bez wartosci dodanej, lecz
przejaw $wiadomego dbania o wlasne interesy. Oczywiscie, zdarzaja sie wyjatkowe okazje,
gdy bez zbednych uprzejmosci wszyscy musza zakasa¢ rekawy do roboty, ale w kulturze,
w ktorej ludzie czuja si¢ doceniani i wazni, s3 to sytuacje zrozumiale i akceptowalne.

Liderzy czgsto pytaja, kiedy powinni stosowa¢ coaching, a przynajmniej na jakiej
podstawie podejmowac decyzje, czy lepiej coachowa¢, czy wydawac polecenia. Odpo-

wiedz jest do$¢ prosta:

o Jedli czas jest najwazniejszym kryterium w danej sytuacji (np. w sytuacji kryzyso-
wej), najszybszym rozwigzaniem bedzie zapewne wykonanie zadania samodzielnie
lub doktadne poinstruowanie kogos, co ma zrobi¢. Nalezy jednak pamieta¢, ze takie
rozwigzanie oszczedza czas jedynie w krotkiej perspektywie. Na dluzsza mete takie

zachowanie prowadzi do uzaleznienia pracownikow od lidera.

« Jesli najwazniejsza jest jakos¢ wyniku (np. konieczne jest stworzenie petnego i szcze-
golowego raportu), coaching ukierunkowany na $wiadomo$¢ i odpowiedzialnos¢

najprawdopodobniej zapewni najlepszy rezultat.

« Jesli najwazniejsze jest maksymalizowanie nauki (np. osoba wykonuje zadanie po
raz pierwszy), coaching zdecydowanie zoptymalizuje proces uczenia si¢ i trwatos¢

zdobytej wiedzy.

o Jesli konieczne jest zaangazowanie i autentyczne zobowigzanie (np. wdrazanie ulep-
szen w obstudze klienta), coaching przetozy sie na znacznie lepsze rezultaty niz wy-
dawanie polecen, ktore z duzym prawdopodobienstwem doprowadzi do wyrazenia

zgody, ale tez oporu lub braku poczucia odpowiedzialnosci.

« Jesli wazne s3 zaangazowanie i utrzymanie pracownikéw (np. w przypadku talentow
lub pokolenia milenialséw), coaching jest najskuteczniejszym podej$ciem do zhar-
monizowania potrzeb, oczekiwan i pragnien jednostek z misjg organizacji, co nadaje

sens i cel pracy os6b tam zatrudnionych.

W wiekszosci sytuacji w miejscu pracy czas, jakos¢ i nauka zawsze majg pewne znacze-
nie. Smutna prawda jest taka, ze w wielu firmach czas ma pierwszenstwo przed jakoscia,

a nauka jest spychana na trzecie miejsce. Czy dziwi zatem fakt, ze liderom tak trudno
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zrezygnowac z wydawania polecen, a efektywnos¢ biznesowa wypada znacznie ponizej
potencjatu?

Jesli liderzy zarzadzaja zgodnie z zasadami coachingu, osiagaja wyzszy standard re-
alizacji zadan, jednocze$nie rozwijajac swoich pracownikéw. Brzmi za dobrze, Zeby mo-
glo by¢ prawda? 250 dni w roku przeznaczonych na realizacj¢ zadan i 250 dni na rozwoj
kazdego z pracownikéw? Tymczasem doktadnie to osiaga lider stosujacy coaching.

Firma Performance Consultants przeprowadzita program szkoleniowy z zakresu za-
rzadzania przez coaching dla 750 menedzeréw i kierownikéw sieci IKEA, czyli najwigk-
szego na $wiecie sprzedawcy mebli. Po wdrozeniu stylu zarzadzania opartego na co-
achingu jeden z dzialéw przeszed! z trzeciego najgorszego wyniku na najlepsza pozycje
w firmie; wyniki oceny zdolnosci zarzadzania wzrosty z 60 do 90% w calej organizacj;

a istotne wskazniki efektywno$ci poprawity si¢ o 5%.

ROZWOJ W MIEJSCU PRACY
Kazdego dnia istniejag mozliwosci rozwoju w miejscu pracy. Przyjrzyjmy sie¢ przykltado-
wi Sue, ktéra pracuje nad zadaniem omdéwionym i uzgodnionym z jej przetozonym, Mo,

w poprzednim tygodniu. Sue napotyka na problem, udaje si¢ wigc do Mo na rozmowe:

SUE: Zrobilam to, co uzgodnili$my, ale nie zadzialato.

MO: Sprébuj zrobic to w ten sposdb.

Brak coachingu. Sue jest zalezna od Mo w kwestii odpowiedzi, a Mo tworzy kulture

zaleznosci. Ponizej wymiana oparta na coachingowej zasadzie wspotzaleznosci:

SUE: Zrobilam to, co uzgodnilismy, ale nie zadzialato.

MO: Wiem, ze wlozylta$ wiele wysitku w to, by sie udato. Jak myslisz, co najlepiej bytoby
teraz zrobic?

SUE: Céz, moglabym przyjrzec sie jeszcze raz i sprawdzi¢ dokfadnie, kiedy dochodzi do
blokady. Moze to nam powie co$ wigcej.

MO: OK, ma to sens. CoS$ jeszcze?

SUE: Nie na tym etapie, ale jesli to nie zadziala, bedziemy musieli przyjrze¢ si¢ pierwot-
nym obliczeniom.

MO: Brzmi jak dobry plan. Swietnie ci idzie, Sue, nawet jesli wydaje ci sie, ze tak nie jest.

Wiem, ze sobie z tym poradzisz. Daj mi zna¢, jak ci péjdzie.
Nastepnego ranka Mo kontaktuje si¢ z Sue:

MO: Jak poszto?
SUE: Catkiem niezle. Odkrylam, ze byl to problem z synchronizacjg i teraz wiem, co

dokladnie nalezy zmieni¢, zeby wszystko przebieglo dobrze.
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MO: Wspaniale! Gratuluj¢ determinacji. Twoja dbalo$¢ o szczegdly oplacila si¢. Jakie
sg dalsze kroki?

SUE: Sanjeev musi teraz jak najszybciej wprowadzi¢ zmiany do kodu, ale wiem, Ze ma
obecnie mase roboty.

MO: Masz jaki$ pomysl, jak przekona¢ go, ze to priorytet?

SUE: Moze ty powiniene$ z nim porozmawiac.

MO: Sprébuj najpierw sama z nim pogadaé. Mam przeczucie, ze masz wiekszy autory-
tet, niz ci si¢ wydaje. Pogadamy jeszcze raz przed lunchem.

SUE: OK, sprébuje.

Tuz przed lunchem Sue informuje Mo, jak poszia rozmowa:

SUE: Udalo mi si¢ nakioni¢ Sanjeeva do wprowadzenia zmian w kodzie i teraz wszystko
dziala, jak nalezy.

MO: Rewelacyjna wiadomos¢, Sue. Naprawde dobra robota. Jak udato ci si¢ go przeko-
nac?

SUE: Zapytatam po prostu, czy mogtby pomdc, i wyjasnitam, jak wazne jest, by juz dzis
wszystko dzialalo, jak trzeba.

MO: Dobra. A co zrobila$ inaczej niz zwykle, ze tym razem Sanjeev odlozyl inne zada-
nia i z miejsca zabral si¢ za twdj problem?

SUE: Poprositam go, zamiast wydawa¢ mu polecenie. W zasadzie tyle. Takie proste.

MO: Proste, ale bardzo skuteczne. Jakas lekcja do wyciggniecia z catego tego procesu?

SUE: Prostota si¢ sprawdza. I nie mozna niczego zaklada¢ z géry na temat innych oséb.

W tym drugim scenariuszu Mo stosuje dwie wazne zasady coachingu - budowanie $wia-
domosci i odpowiedzialnosci. Wiecej na ten temat powiemy sobie w rozdziale 6. W tej
krotkiej interakeji Mo nie obwinia Sue ani nie okazuje jej irytacji, lecz pomaga jej samo-
dzielnie rozwigza¢ problem, uwierzy¢ w siebie i wyciagnac¢ wnioski z tego doswiadczenia.

Ponadto Mo promuje tworzenie efektywnej kultury wspoétzaleznosci, wspierajac Sue

w ksztaltowaniu silniejszych relacji ze wspétpracownikami.

ZASTOSOWANIE COACHINGU

Kiedy, gdzie i w jakim celu stosujemy coaching? Jak juz powiedzielimy, coaching to
rozwdj w miejscu pracy; podejscie coachingowe to sposob bycia, a wiec coaching jest
istotny niezaleznie od tego, jaka dzialalnos¢ prowadzisz. W nastepnym rozdziale omo-
wimy nastawienie coachingowe, w ktérym postrzegasz osobe¢ coachowang jako réwna
sobie i zdolng do pokonywania barier i przeszkdd oraz wykorzystywania swojego po-
tencjalu. Z takim nastawieniem jeste§ w stanie szczerze komunikowac si¢ z drugg oso-

ba, niezaleznie od tego, jakiego tematu dotyczy ta komunikacja.
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Oto kilka oczywistych sytuacji w miejscu pracy, w ktorych podejscie coachingowe

korzystnie przelozy si¢ na rozmowe:

¢ Wyznaczanie celow ¢ Planowanie i przeglad

¢ Planowanie strategiczne e Rozwdj zespotu i ludzi

e Tworzenie zaangazowania e Rozwdj kariery

¢ Motywowanie i inspirowanie e Zarzadzanie efektywnoscig
¢ Delegowanie zadan e Przeglady wynikéw

¢ Praca zespotowa ¢ Informacje zwrotne i oceny
¢ Rozwigzywanie problemow ¢ Dostosowanie relacji

Ta lista to jedynie skromny poczatek, a do mozliwosci mozna podejs¢, stosujac wyso-
ce ustrukturyzowane metody lub przyjmujac coachingowe podejscie do przywodztwa.
Zwro¢ uwage, ze w tym drugim przypadku wymiana zdan z pozoru moze brzmie¢ jak
zwykla rozmowa, podczas ktdrej nie padnie nawet termin coaching. Takie interakcje
s3 znacznie czgstsze niz formalne sesje coachingowe i prawdopodobnie nawet od nich
wazniejsze. Sg skuteczne, poniewaz przekladaja sie na stale budowanie swiadomosci
i stosowanie podstawowych zasad coachingu. Tego typu standard rozmowy miedzy li-
derem a pracownikiem skutkuje rozwojem w miejscu pracy. W nastepnym rozdziale

zajmiemy si¢ wlasnie tym stylem coachingu.
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Ten najbardziej rozpoznawalny podrecznik coachingu na Swiecie zostat przettumaczony na ponad 20 jezykow. Ksiazka
wprowadza czytelnikow w model GROW (Goal, Reality, Options, Will). Sir John Whitmore prezentuje nowe spojrzenie
na tematyke zarzadzania i efektywnosci. Podkresla, ze gtownym celem coacha jest rozwijanie Swiadomosci, odpowie-
dzialno$ci oraz pewnosci siebie u podopiecznych i klientéw. Autor zwraca takze uwage, ze menedzer moze skutecznie
petnic funkcje coacha, taczac realizacje zadan z rozwijaniem kompetencji swoich pracownikow.

Aktualne wydanie powstato przy wspotpracy sir Johna Whitmorea z Tiffany Gaskell, wspotzatozycielka firmy
Performance Consultants. Ta gruntownie zmieniona i rozszerzona publikacja zrewolucjonizuje tradycyjne podejscie

do kultury organizacyjnej.

To ponadczasowa ksiazka. Idealny podrecznik dla ciebie, niezaleznie
od tego, czy jestes nowym, aspirujacym menedzerem, czy doswiadczo-
nym liderem, starajacym sie podniesc poziom efektywnosci swojego
zespotu. Pozycja wypetniona wskazowkami dotyczacymi zastosowania
modelu GROW do coachingu wysokoefektywnych zespotéw w rdznych
scenariuszach, uzupetniona o pomocne pakiety pytar, a takze dialogi
i stowniczek.

Coaching. Trening efektywnosci byt moim pierwszym podrecznikiem,
gdy z fotela terapeuty przeniostem sie do sali treningowej. Ciesze
sie, ze ta pionierska praca jest wciaz aktualna i ustawicznie aktu-
alizowana. Zycze wszystkim pokoleniom lideréw i ich przewodnikom
oSwiecajacej lektury.

Ksiazka Coaching. Trening efektywnosci stanowi solidng podstawe
dla tych, ktdrzy chca zrozumieC potencjat i moc coachingu. Szdste
wydanie to pozycja obowiazkowa, a co wiecej - to ksiazka, ktdra chce
sie przeczytac. Zawiera wszelkie aktualizacje, potezna dawke wiedzy
ptynaca z licznych studiéw przypadkow oraz empiryczne dowody na
to, ze coaching wprowadza fundamentalne zmiany, wywiera trwaty
wptyw i transformuje spoteczeristwa.

Ta piekna ksiazka jest jednoczesnie aktualna i ponadczasowa. Aktual-
na, poniewaz uwzglednia obecny stan wiedzy i najnowsze osiagniecia
w dziedzinie budowania kultury pracy. Ponadczasowa, gdyz czerpie
z wiedzy gromadzonej przez wieki i madro$c te przekazuje. Petna
fascynujacych studiow przypadkow i praktycznych porad, pozycja
Coaching. Trening efektywnosci jest rowniez odSwiezajaco praktyczna.

Coaching jest najwazniejsza umiejetnoscia w budowaniu relacji li-
der-zespot w firmie Johnson & Johnson. Jaki jest najlepszy model
coachingowy na Swiecie? WybraliSmy model GROW sir Johna Whit-
morea. Kazda osoba w naszej organizacji ma teraz dostep do pozycji
Coaching. Trening efektywnosci.
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