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WPROWADZENIE

Kapitat ludzki stanowi obecnie najwazniejszy czynnik podnoszenia konku-
rencyjnosci przedsiebiorstwa i jest kluczowym zasobem majacym wplyw na osia-
ganie jego celow biznesowych. W kontekscie tego istotne znaczenie ma rozwoj
pracownikow w organizacji, a gldwnie rozwoj ich kompetencji miekkich postrze-
ganych jako ,,bycie gotowym do realizowania okreslonych dziatan i podejmowa-
nia decyzji” [Filipowicz, 2013, s. 38]. Kompetencje te sa nabywane i rozwijane
poprzez $wiadomo$¢ wilasnych zachowan, do§wiadczenie, a takze poglebianie
wiedzy i umiejetnosci.

Jedng z metod rozwoju ,,migkkich” kompetencji zawodowych pracownikow
jest coaching. Jest to metoda stosunkowo mtoda, w Polsce mato znana, jednak jak
dowodza doswiadczenia zagraniczne do$¢ efektywna.

Celem artykutu jest okreslenie mozliwosci wprowadzenia coachingu jako
metody rozwoju kompetencji pracownikow w Odlewniach Polskich S.A. w Stara-
chowicach objetych Programem ,,Mtoda Kadra — Przysztos¢ dla Firmy”.

Realizacja tego celu wymagata:
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— zdefiniowania istoty i rodzajow ,,mi¢kkich” kompetencji zawodowych w aspek-
cie ich wptywu na efektywno$¢ organizacji;

— scharakteryzowania metody coachingu: istoty, rodzajow, procesu wdrazania
i efektywnosci,

— prezentacji Programu ,,Mtoda Kadra — Przysztos¢ dla Firmy” w aspekcie Stra-
tegii Rozwoju Spotki;

— przeprowadzenia badan ankietowych umozliwiajacych oceng wybranych kom-
petencji pracownikoéw nalezacych do tego Programu oraz okreslenia potencjatu
kadry menedzerskiej jako przysztych coachow.

Zastosowana metodyka umozliwita okreslenie kompetencji, ktore moga by¢
rozwijane przy zastosowaniu tej metody, a takze wskazanie przetozonych, ktorzy
maja najwigksze predyspozycje do bycia coachem.

KOMPETENCJE PRACOWNIKOW
W ASPEKCIE EFEKTYWNOSCI ORGANIZACII

Procesy zachodzace zarowno wewnatrz, jak i na zewnatrz organizacji oraz
wigksze wykorzystanie wiedzy w obszarze zarzadzania kadrami przyczynity si¢
do zmiany funkcjonowania i znaczenia zasobow ludzkich w organizacji. Inwesto-
wanie w kapital ludzki, jako zrodto wiedzy, umiejetnosci i kompetencji stato si¢
szczegolnie istotne dla sukcesu pojedynczej firmy, a takze sieci, koalicji 1 alian-
sow przedsiebiorstw tworzonych zaré6wno na poziomie lokalnym, krajowym, jak
i miedzynarodowym [Walczyk, 2016, s. 344]. Nowoczesny i kreatywny kapitat
ludzki moze by¢ wykorzystywany w sposob efektywny, a jego praca bedzie przy-
nosi¢ wymierne skutki [Baron, Armstrong, 2008, s. 20-23].

Efektywnos$¢ pracownikow, ktdrg mozna zdefiniowac jako ,,zdolnos$¢ osia-
gania zamierzonych rezultatbw przy wykorzystaniu dostepnych zasoboéw”, jest
jednym z elementoéw efektywnosci organizacji i waznym warunkiem jej rozwoju
[Filipowicz, 2014, s. 17].

Wsrod takich obszarow efektywnosci przedsigbiorstwa, uwzgledniajacych
roézne perspektywy dziatan rozwojowych, jak zasoby, struktura i procesy, in-
formacje, wiedza i kompetencje, motywacja oraz jako$¢ zycia, az trzy: wiedza
i kompetencje, motywacja oraz jakosc¢ zycia dotycza zasobow ludzkich. Dziatania
rozwojowe w organizacji powinny zatem uwzglednia¢ rozne obszary jej funkcjo-
nowania i zapewnia¢ wysoki poziom efektywnosci organizacji jako catosci oraz
efektywnosci zawodowej pracownika [Filipowicz, 2013, s. 38—41].

Podejmujac probe odpowiedzi na pytanie: Co decyduje o efektywnosci zawo-
dowej pracownika? nalezy przede wszystkim wziag¢ pod uwagg czynniki majace
wplyw na prawidtowa wykonalno$¢ zadan, wsrod ktorych najwazniejsze miejsce
zajmujg posiadane przez niego kompetencje zawodowe.
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Istote kompetencji zawodowych ukazuje wiele definicji prezentowanych
w literaturze przedmiotu, w ktorych sa one utozsamiane najczesciej z umiejetno-
$ciami, kwalifikacjami, uprawnieniami i obowigzkami. Na przyktad T. Rostow-
ski uwaza, ze kompetencje zawodowe sa zwiazane z fizycznymi mozliwo§ciami
cztowieka, z uzdolnieniami, umiejetnosciami i zdolnosciami, z wiedza, ze stylami
dziatania, z osobowoscig, zasadami 1 warto$ciami oraz z zainteresowaniami [Ro-
stowski, 2002, s. 90-94]. G. Filipowicz natomiast dzieli kompetencje zawodowe
na bazowe 1 wykonawcze. Do pierwszej grupy zalicza kompetencje poznawcze,
spoteczne i osobiste. Do drugiej grupy zalicza kompetencje biznesowe, firmowe
i menedzerskie [Filipowicz, 2004 s. 38]. Z kolei Kossowska i Soltysinska postrze-
gaja kompetencje zawodowe jako zbidr nastepujacych elementéw opanowanej
wiedzy z danego zakresu (wiem co), umiej¢tnosci 1 wiedzy proceduralnej (wiem
jak i potrafi¢), postaw (chce 1 jestem gotow wykorzysta¢ swoja wiedz¢) oraz oso-
bowosci, czyli zestawu cech [Kossowska, Sottysinska, 2002, s. 14—15].

Bazujac na r6znych definicjach kompetencji zawodowych mozna wyrdzni¢
takie ich aspekty jak: kwalifikacje rozumiane jako poziom wyksztalcenia oraz
jako formalne uprawnienia do wykonywania zawodu, wiedz¢ na poziomie ogol-
nym i specjalistycznym, umiejetnosci, doswiadczenia, wprawe, sposoby rozumo-
wania, zdolno$ci, zachowania, postawy, system wartosci, style mys$lenia, moty-
wacje, wyobrazenie o sobie (samowiedza i/lub samoocena), przyjmowane role
spoteczne, inteligencja (poznawcza i emocjonalna) oraz cechy osobowosci. W tak
szerokim ujeciu moga by¢ one rozumiane jako swego rodzaju predyspozycje pra-
cownika w zakresie wiedzy, umiejetnosci i postaw, ktore umozliwiaja mu realiza-
cj¢ zadan zawodowych na poziomie oczekiwanym przez pracodawce oraz, ktore
czynig go ,,0s0bg kompetentng”, za ktdrg uznaje si¢ ,,kogos gotowego do realizo-
wania okreslonych dziatan, podejmowania decyzji itp.” [Filipowicz, 2014, s. 11].

Kompetencje te zmieniajg si¢ wraz z doswiadczeniem oraz rozwojem zawo-
dowym i zyciowym czlowieka i nie sg cechami stalymi. Trudno jest okresli¢ raz
na zawsze czy kto$ dang kompetencje posiada czy nie. Ich pomiar jest procesem
ztozonym, przyjmuje si¢, ze mozna go dokona¢ jedynie na podstawie zbioru ob-
serwowalnych zachowan.

COACHING JAKO NOWOCZESNA METODA ROZWOJU PRACOWNIKOW

Coaching (z ang. korepetycje, trenowanie) to obecnie jedna z coraz czgsciej
stosowanych, nowoczesnych form rozwoju pracownikéw. Coaching oznacza ,,in-
teraktywny proces szkolenia przy wykorzystaniu metod zwiazanych z psycho-
logia oraz z realizowaniem procesu decyzyjnego do zaspokajania potrzeb, ktory
pomaga pojedynczym osobom lub organizacjom w przyspieszeniu tempa rozwoju
i polepszeniu efektow dziatania dla osiggniecia celu” [Coaching, (http)]. Zada-
niem coachingu jest wzmacnianie ,,klienta” oraz wspieranie go w samodzielnym
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dokonywaniu zamierzonej zmiany w oparciu o wlasne odkrycia, wnioski i zasoby.
Mozna zatem stwierdzié, ze ,,coaching to pomoc danej osobie we wzmacnianiu
i udoskonalaniu dziatania poprzez refleksje nad tym, jak stosuje konkretng umie-
jetnos¢ i/lub wiedze” [Thorpe, Clifford, 2004. s. 17].

Stosujac rézne kryteria mozna wyodrebni¢ nastepujace rodzaje coachingu
(tabela 1).

Tabela 1. Podzial coachingu

Kryterium Rodzaj coachingu

Indywidualny — relacji dwoch lub trzech osob,

Podmiot wsparcia Grupowy — zespotu, self-coaching.

Obszary zycia, ktorych dotyczy | Zyciowy, biznesowy, edukacyjny, zdrowia, duchowy.

Zewngetrzny (coach spoza organizacji),

Podmi ierajacy — h . o L
odmiot wspierajacy — coac Wewngtrzny (coach jest pracownikiem organizacji).

Rodzaj organizacji, dla ktorej
jest swiadczony coaching

Organizacyjny — duze korporacje,
Small business — wlagciciele i menedzerowiec MSP.

Poziom wsparcia w organizacji,
poziom coachingowanego me-
nedzera

Executive coaching — dotyczy menedzera wysokiego szczebla,
coaching menedzerski — dotyczy menadzeréw nizszego szcze-
bla (liniowych).

Etap kariery zawodowej

Zwiazany z: rozwojem kariery zawodowej menedzera, przygo-
towaniem do roli lidera, zmiang $ciezki kariery lub z rozwojem
0s0b kluczowych dla przysztosci firmy.

Grupa klientow i ich specyficz-
ne potrzeby

Dla: kobiet, mg¢zczyzn, seniorow.

Wykorzystywane metody lub
podejscie filozoficzne

Oparty na: dowodach, kierunkach psychologicznych, naukach
spotecznych.

Przestrzen wykonywania

Stacjonarny, e-coaching, telefoniczny.

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie [Wujec, (http)].

Wdrazanie coachingu jest procesem, ktéry mozna podzieli¢ na trzy etapy:
przed jego wdrozeniem, w trakcie trwania i po zakonczeniu [ Coaching w organi-
zacji..., (http)].

Najbardziej istotng kwestia, w poczatkowym etapie implementacji tej metody,
jest analiza potrzeb rozwojowych kadry w aspekcie realizacji celow organizacji oraz
obiektywna ocena pracownikow, ktorzy moga by¢ nia objeci [Peltier, 2005, s. 42].
Istotne tez jest opracowanie planu coachingu uwzgledniajacego: cele, sposob reali-
zacji, ramy czasowe (rozpoczgcie i1 zakonczenie) oraz czestotliwos¢ spotkan coachin-
gowych. Kluczowym dzialaniem na tym etapie jest generowanie pomystow, ktore
przyczynia si¢ do osiagniecia celow 1 ich priorytetyzacja [Wilson, 2010, s. 96-99].

Kolejnym etapem wdrazania coachingu jest budowanie relacji i bezposrednia
praca coucha z ,klientem” podczas sesji coachingowych i pomigedzy nimi. Coach
musi wykonywac zadania niezaleznie od celu, wciela¢ si¢ w okreslone sytuacje, ob-
serwowac¢ innych jak radzg sobie z wykonywaniem zadan, zdobywa¢ wiedzg i przy-
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gotowywac¢ informacje [Torpe, Clifford, 2004, s. 80—88]. Bardzo waznymi w pracy
coacha sg umiejetnosci: aktywnego stuchania, zadawania trafnych pytan, wzbudza-
nia zaufania, dawania pochwat, dawania konstruktywnej krytyki, kreacji poczucia
bezpieczenstwa, planowania i wytyczania celdw, zorientowania na osigganie celow,
dawania informacji zwrotnej, udzielania wskazowek, komentarzy, pochwat itp. Nie
bez znaczenia jest rowniez otwartos$¢ i szacunek do drugiej osoby.

Ostatnim elementem procesu implementacji coachingu jest weryfikacja efek-
tow w aspekcie wyznaczonych celdw. To czas, w ktorym , klient” opowiada o swo-
ich wrazeniach na temat przebiegu sesji i wspotpracy z coachem, podsumowuje
dziatania, a takze decyduje o tym, czy proces coachingu zostaje zakonczony czy
kontynuowany [Torpe, Clifford, 2004, s. 80—88]. Jednakze mierzenie efektyw-
nos$ci coachingu w organizacji nie jest tatwym zadaniem, szczegdlnie, jesli chce
si¢ zbada¢ efektywno$¢ pojedynczych pracownikow i przetozenie ich pracy na
wyniki biznesowe. Do oceny coachingu wykorzystuje si¢ czasami model D. Kir-
kpatrica stosowany do badania efektywnosci dziatan szkoleniowych. Uwzglednia
on poziomy: oceny reakcji, wiedzy i umiejetnosci, zastosowania i wynikow. Po-
ziom reakcji uwzglednia stopien zadowolenia pracownika z uczestnictwa w se-
sjach coachingowych, jego odczucia i przemyslenia. Poziom wiedzy i umiejet-
nosci sprawdza, na ile wyznaczone cele na poczatku procesu zostaly osiagnigte.
Poziom zastosowania sprawdza, w jakim stopniu nabyta wiedza i umiejgtnosci sg
wykorzystywane podczas realizacji codziennych zadan. Na zakonczenie etap naj-
bardziej wymagajacy, okreslajacy, na ile proces coachingu wptynat na osigganie
wymiernych korzysci finansowych. Istniejg jednakze duze rozbieznosci co do za-
sadnosci finansowej oceny coachingu, gdyz moze to by¢ niewystarczajgcg miarg
efektywnosci tej metody i prowadzi¢ do nadmiernego odczuwania presji ze strony
coacha i jego klienta [Poziomy oceny szkolen...., (http)]. Dlatego zdecydowanie
wigcej uwagi po$wiegca si¢ ocenie coachingu uzyskiwanej dzigki informacjom
zwrotnym od 0s6b bezposrednio zaangazowanych w sam proces.

PROGRAM ,,MLODA KADRA — PRZYSZLOSC DLA FIRMY” (,, MK-PDF”’)
JAKO ELEMENT POLITYKI ROZWOJU PRACOWNIKOW
w ODLEWNIACH POLSKICH S.A.

Odlewnie Polskie S.A. w Starachowicach od ponad dwudziestu lat dziataja
w sektorze odlewniczym. Sektor ten charakteryzuje si¢ duzg dynamika rozwoju,
ztozono$cig stosowanych technologii i materiatow odlewniczych oraz réznorod-
nym zastosowaniem odlewow. Obecnie firma zajmuje czotowe miejsce wsrod od-
lewni w Polsce i w Europie.

W budowaniu pozycji konkurencyjnej Spolki najwazniejszym filarem byt za-
wsze kapitat ludzki. W opinii cztonkéw Zarzadu ,,przyczyna wigkszosci sukcesow
i przeprowadzonych przemian byta konsekwentna i efektywna realizacja prawidtowo
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okreslonej strategii oraz bardzo duze zaangazowanie pracownikoéw firmy” [Komu-
nikaty prasowe Odlewnie Polskie S.A...., (http)]. Dlatego OP S.A. sg firmg, ktdra
w szczegblny sposob inwestuje w rozwoj pracownikow. Swiadomosé, ze ciagly roz-
woj 1 wprowadzanie innowacji gwarantuje wysoko wykwalifikowana kadra stano-
wigca najwazniejszy zasob, powoduje, iz Spotka podejmuje dziatania prowadzace do
statego wzrostu kwalifikacji pracownikow oraz do poprawy warunkdéw pracy i zycia.

Przyktadem tego jest Program ,,Mtoda Kadra — Przysztos¢ dla Firmy” (Pro-
gran ,,MK-PdF”) zaktadajacy rozwdj kwalifikacji mtodych, najbardziej warto-
$ciowych pracownikoéw Spolki. Program ten zostat wprowadzony w listopadzie
2011 roku, a jego celem jest wytonienie i zatrzymanie mtodej kadry inzynieryjno-
-technicznej i ekonomiczno-finansowej, ktora stanowi¢ bedzie baz¢ kandydatow
do objecia w przysztosci kluczowych stanowisk kierowniczych. Jest to wazne,
bowiem lokalizacja OP S.A. jest dla mtodych ludzi mato atrakcyjna, a z badan
wynika, ze chetniej podejmujg oni prace w duzych miastach. Dlatego Spotka
chcace zatrzyma¢ mtodych, zdolnych, lojalnych pracownikow, dba o ich ogolny
rozwdj 1 podnoszenie kwalifikacji zawodowych.

W Programie uczestniczy dziesi¢gcioro pracownikow, ktorzy wedtug ich
przetozonych posiadajg najwickszy potencjat i mogg znaczaco przyczynié si¢ do
rozwoju Spolki. Do grupy tej naleza: specjalista ds. realizacji sprzedazy, glowny
specjalista realizacji sprzedazy, specjalista ds. prawnych, kierownik wydziatu od-
lewni, glowny specjalista ds. monitoringu i kontroli ekonomicznej, specjalista ds.
marketingu, specjalista ds. systemu zarzadzania jakoS$cia, specjalista ds. zaopa-
trzenia, mistrz lakiernik oraz technolog.

Pracownicy ci majg mozliwo$¢ korzystania z roznych form rozwoju w peni
finansowanych przez Spotke. Strategia Rozwoju Spotki na lata 2015-2021 za-
ktada, ze kazdy zakwalifikowany do Programu pracownik moze w ciggu roku
rozpocza¢ nauke na studiach doktoranckich lub podyplomowych na kierunku
zwigzanym ze stanowiskiem pracy, ktore moze obja¢ w przysztosci. Uczestnicy
Programu sg uprawnieni rowniez do korzystania z Grupowego Ubezpieczenia na
Zycie z Ubezpieczeniowym Funduszem Kapitatowym. W zamian za mozliwo$¢
rozwoju pracownicy ci zobowigzani sa do podpisania umowy lojalnosciowej, kto-
ra zabezpiecza przed zmiang miejsca pracy przez okres 3—5 lat. Ztamanie warun-
kow umowy obliguje pracownika do zwrotu wszystkich poniesionych przez firme
kosztow. Przewiduje si¢ dalsze rozszerzenie Programu ,,MK PdF”o 1-2 osoby
rocznie, aby na koniec 2021 roku obejmowat on 20 pracownikow.

COACHING W PRAKTYCE ROZWOJU KADRY W OP S.A. — WYNIKI BADAN
Rozwoj kwalifikacji zawodowych w OP S.A. obejmuje rowniez ksztat-

towanie kompetencji ,,mickkich” w duzym stopniu wplywajacych na realiza-
cj¢ zadan. W tej grupie najczes$ciej wymienia si¢: umiejetnos¢ podejmowa-
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nia decyzji, umiejetnos¢ wspotpracy w grupie, orientacja na cele, planowanie

dziatan, organizowanie czasu pracy, motywacja do pracy, zdolnosci komu-

nikacyjne, odporno$¢ na stres, kreatywno$¢ oraz asertywnos¢. Rozwoj tych
kompetencji wymaga jednak dluzszego czasu, stad pomyst na zastosowanie
metody coachingu w odniesieniu do pracownikow nalezgcych do Programu

»MK-PdF”.

Przyjeto zalozenie, ze zastosowana metoda powinna mie¢ cechy coachingu:

— indywidualnego, gdyz podmiotem wsparcia bytaby jedna osoba;

— biznesowego, tematyka skupiataby si¢ wokot zycia zawodowego;

— wewngtrznego, gdyz bylby prowadzony przez zwierzchnika;

— organizacyjnego, ze wzgledu na wielkos¢ firmy;

— zwigzanego z rozwojem 0sob kluczowych dla firmy;

— stacjonarnego wykonywanego w obecnosci coacha i osoby wspieranej, przy
czym coachem bylby bezposredni kierownik osoby objetej Programem ,,MK-
-PdF”.

Okreslenie szans zastosowania tej metody i osiggnigcia w przysztosci zamie-
rzonych efektow wymagato odpowiedzi na nastgpujace pytania:
1. Czy pracownicy z Programu ,,MK-PdF” majg ch¢¢ doswiadczenia metody
coachingu?
2. Jakie znaczenie ma poziom kompetencji migkkich dla pracy zespotu?
3. Jaki jest ogdlny poziom kompetencji migkkich pracownikoéw objetych Pro-
gramem ,,MK-PdF?
4. Ktore kompetencje moglyby by¢ rozwijane przy uzyciu metody coachingu?
5. Czy menedzerowie jednostek, w ktorych pracujg pracownicy z Programu
»MK-PdF”, dbaja o poziom kompetencji ,,migkkich” swoich podwladnych?
6. Jaki jest ogdlny poziom cech (predyspozycji) ,,dobrego coacha” bezposred-
nich kierowniké6w o0séb z Programu ,,MK-PdF”?
7. Ktory z menedzerow ma najwicksze predyspozycje do zostania coachem?
8. Ktoéry z menedzeréw wyraza cheé zostania coachem?
Badaniami zostato objetych dwadziescia osob: dziesigcioro uczestnikow
wspomnianego Programu oraz dziesig¢cioro ich zwierzchnikow. Sg to:

1. specjalista ds. zarzadzania jako$cig / kierownik zespotu ds. jakosci — K ds. J;
2. kierownik wydzialu odlewni / gléwny odlewnik — GO;
3. technolog / dyrektor produkcji — DP;
4. specjalista ds. prawnych / dyrektor biura zarzadu i kadr — DBZiK;
5. specjalista ds. zaopatrzenia / gtéwny specjalista ds. zakupéw — GS ds. Z;
6. specjalista realizacji sprzedazy / glowny ksiggowy — GK;
7. mistrz lakiernik / dyrektor OBRKO — DO;
8. specjalista ds. marketingu / dyrektor marketingu — DM;
9. gltowny specjalista realizacji sprzedazy / dyrektor sprzedazy — DS.
10. gtowny specjalista ds. monitoringu i kontroli ekonomicznej / dyrektor finan-

sowy — DF.
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Wszystkie badane osoby (20) uznaty coaching jako stosunkowo now3 i nie-
znang metode. Wsrdd kierownikdw szescioro jest za zastosowaniem tej metody (1
—zdecydowanie tak, 5 — raczej tak), trzy osoby sa niezdecydowane, a jedna osoba
jasno uznata, ze nie chcialaby jej doswiadczy¢. Natomiast mlodzi pracownicy
w wigkszym stopniu wyrazili che¢ do§wiadczenia coachingu — dwoje odpowie-
dzialo zdecydowanie tak, sze$cioro — raczej tak, a dwoje — trudno powiedziec.

Poziom kompetencji migkkich dla pracy zespotu jest dla wszystkich bada-
nych osob wazny. Wsrod mtodych pracownikéw osmioro stwierdzito, ze zdecy-
dowanie tak, dwie osoby uznaty, ze raczej tak. Natomiast troje kierownikow uzna-
lo, ze zdecydowanie tak, a siedmioro, ze raczej tak.

Na podstawie wlasnych obserwacji pracownikow objetych Programem ,,MK-
-PdF” przetozeni ocenili ogélny poziom ich kompetencji (wspominanych wyzej)
(rys. 1) wedhug skali ocen zaprezentowanej w tabeli 2.

Tabela 2. Skala ocen kompetencji zawodowych

Poziom Bardzo Raczej . Raczej .
kompetencji niski niski Umiarkowany | (0 Wysoki
Ocena 1 2 3 4 5

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Pracownikami, ktorych kompetencje zostaty najwyzej ocenione s3: specja-
lista ds. systemu zarzadzania jakoscia (4,5), specjalista ds. prawnych (4,4) oraz
specjalista ds. zaopatrzenia (4,4). Najnizej natomiast zostaly ocenione kompeten-
cje: gtownego specjalisty realizacji sprzedazy (3,6), gtdwnego specjalisty ds. mo-
nitoringu i kontroli ekonomicznej (3,7) oraz kierownika wydziatu odlewni (3,9).
Pozostali otrzymali oceny 4,2 i 4,0.

Specjalista ds. systemu zarzadzania —_— S
Kierownik wydzialu odlewni | EEE ) 3.9
Technolog | — 2
Specjalista ds. prawnych | EEEE——— 44
Specjalista ds. zaopatrzenia | S — 4,4
Specjalista ds. realizacji sprzedazy | SE—— 4
Mistrz lakiernik | EE——4., 2
Specjalista ds. marketingu | SE— 4

Gtowny specjalista ds. realizacji sprzedazy | ——— 3.6

Gtowny specjalista ds. monitoringu i. . | S — 3,7

0 1 2 3 4 5

Rys. 1. Srednia ocena poziomu kompetencji osob nalezacych do Programu ,, MK-PdF”

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie badan ankietowych.



436 ANNA WaLczyK, PAauLINa Kupisz

Poszczegolne kompetencje pracownikow nalezacych do Programu ,,MK-
-PdF” przelozeni ocenili dos¢ wysoko (rys. 2), co §wiadczy o odpowiednim do-
borze ludzi do Programu. Najstabiej (duza zbiezno$¢) ocenione zostaty takie ich
kompetencje jak: kreatywnos$¢, asertywnos¢ oraz planowanie dziatan.

Umiejgtnosé wspélpracy w grupic | /3
Umiejetno$¢ podejmowania decyzji
Orientacja na cele
Planowanie dzialar, | EE N 3 4
Organizowanie czasu pracy _ 4,2
Motywacja do pracy | ——— 4
Zdolno$ci komunikacyjne — 043
Odpornos¢ na stres _ 3,9
Kreatywno$¢ _— 3,8
Asertywnos$¢ L_ 3,7

Rys. 2. Ocena Sredniego poziomu kompetencji pracownikéw
z Programu ,,MK-PdF”

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie badan ankietowych.

Odpowiedzig na potrzeby rozwoju wymienionych kompetencji pracownikdéw
objetych Programem ,,MK-PdF” méglby okaza¢ si¢ coaching zewngtrzny, gdzie
dzigki, wiedzy i umiejg¢tnosci trenera kompetencje moglyby by¢ rozwijane przez
wszystkich pracownikow nalezacych do Programu. Jednakze chodzi o stworzenie
projektu coachingu wewnatrz organizacji i powierzenie roli coacha osobom ze
Spolki. Ustalenie osob, ktore w przysztosci moglyby pehi¢ role coacha rozpo-
czeto od zapytania bioracych udziat w badaniu kierownikow: W jakim stopniu
dbajg o rozwdj kompetencji ,, migkkich” swoich podwtadnych? Odpowiedzi byty
do$¢ nieoczekiwane. Wigkszo$¢ badanych (7 osob) udzielita odpowiedzi ,,raczej
dbam”, co nie jest odpowiedzig zdecydowana, dwie osoby stwierdzity, ze dba-
ja ,,.8rednio”, a jedna ,,raczej nie dbam”. Odpowiedzi uzasadniaja rowniez plany
szkolen, ktore dotycza gtownie obstugi programéw 1 maszyn oraz procesow tech-
nologicznych.

W dalszej kolejnosci pracownicy nalezacy do Programu ,,MK-PdF” ocenili
(wg tabeli 2) poziom cech (kompetencji) swoich zwierzchnikéw predysponuja-
cych do bycia couchem (rys. 3).

Wedlug tej oceny najwigkszy potencjat do bycia coachem maja: glowny ksig-
gowy (4,8), dyrektor produkcji (4,7), dyrektor biura zarzadu i kadr (4,7) oraz dyrek-
tor marketingu (4,7). Nizsze oceny uzyskali Glowny Odlewnik (4,1), dyrektor fi-
nansowy (4,2), gtéwny specjalista ds. zakupow (4,2) oraz dyrektor sprzedazy (4,3).
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Kierownik zespotu ds. jakosci | ——— 4,6
Glowny odlewnik | — 4, |
Dyrektor produkc;i | S — 4.7
Dyrektor biua zarzadu i kadr | 5 4
Glowny specjalista ds. zakupow | 4,2
Glowny ksiegowy | —
Dyrektor OBRKO |G 4.6
Dyrektor marketingu |/ 4]
Dyrektor sprzedazy | — 4,3
Dyrektor finansowy | — 4,2

0 1 2 3 4 5

Rys. 3. Srednia ocena cech zwierzchnikow przez uczestnikéw Programu ,,MK-PdF”

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie badan ankietowych.

Umiejetnosé podejmowania decyzji | EE S 4,6
Umiejetnosc zadawania trafnych pytan | S —— 4,2
Umiejetnosc wzbudzania zaufania i poczucia. . | S — 4.4
Otwartoé¢ | 4,6
Szacunek do drugiej osoby | —— 4.7
Umiejetnoéé dawania pochwal | S s — 4.1
Umiejetnoéé konstruktywnego krytykowania | S — 4.2
Planowanic i wytyczanic celow | I———— ¢
Zorientowanie na osiaganie celow | S—— 4,8

0 1 2 3 4 5

Rys. 4. Samoocena kompetencji menedzeréw do bycia coachem

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

Nastepnie ankietowani zwierzchnicy pracownikéw objetych Programem
»MK-PdF” ocenili poziom witasnych kompetencji, ktore powinien posiada¢ doby
coach. Kompetencje te zostaty ocenione bardzo wysoko, zadna z nich nie zostala
oceniona nizej niz na poziomie ,,umiarkowanym” (rys. 4).

Jednak che¢ do pelnienia takiej funkcji w przysztosci wykazat GK, DM. Pozosta-
Te osoby nie sg co do tego zdecydowane. DP nie wykazuje takze checi doswiadczenia
coachingu na sobie, DBZiK rowniez nie jest zdecydowany w tej kwestii. Dlatego
potencjalnymi coachami w organizacji mogtby by¢ GK i DM. Coaching przez nich
prowadzony moze shuzy¢ rozwojowi takich kompetencji ,,migkkich” jak planowanie
dziatan i organizacja czasu pracy w przypadku DM oraz planowanie dziatan, organi-
zacja czasu pracy, orientacja na cele, kreatywnos¢ i asertywnos¢ w przypadku GK.
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PODSUMOWANIE

Kapitat ludzki odgrywa coraz wigksza rolg w rozwoju spoteczno-gospo-
darczym, w ktorym szczegdlnego znaczenia nabieraja kompetencje mickkie
— jakosciowe zwiazane z kreatywnos$cia, umiejetnoscia podejmowania decyzji
i pracy zespolowej oraz asertywnos$cia i odpornoscia na stres [Witczak-Rosz-
kowska, 2014, s. 503]. W tych warunkach coaching jest metoda, ktéra moze by¢
wdrozona w kazdej organizacji, gdyz wykorzystywana jest przede wszystkim
do rozwoju tych kompetencji. Nie moze on by¢ jednak wdrozony dla zasady ani
z powodu aktualnej mody. Pracownicy, do ktorych coaching moglby by¢ skiero-
wany powinni wykazac¢ ch¢¢ do§wiadczenia go, w przeciwnym razie okaze si¢
nieskuteczny, poniewaz znaczng prac¢ w trakcie sesji coachingowych wykonuje
coachingowany, a coach tylko nadaje kierunek rozwoju i dba o uzyskanie poza-
danych rezultatow.

Badania ankietowe dotyczace wdrozenia metody coachingu w Odlewniach
Polskich S.A. zostaty skierowane do waskiej grupy 10 pracownikow nalezacych
do Programu ,,Mtoda Kadra — Przyszto$¢ dla Firmy” oraz 10 ich bezposrednich
przetozonych.

Badania te wykazaty, ze:

— coaching to metoda, ktéra mogtaby przyjac¢ sie w OP S.A., bowiem jest to firma,
ktora dba o rozwoj pracownikow dotychczas wykorzystujac jednak standardo-
we metody i skupiajac si¢ gtdwnie na zdobywaniu konkretnej wiedzy gtownie
technicznej. Ankietowani wykazali, ze rozw06j zawodowy w organizacji jest dla
nich wazny i ze sa otwarci na mozliwos$¢ zastosowania nowej metody pomimo
braku jej znajomosci;

— sposrod pracownikow bioracych udzial w ankiecie w roli coacha w przyszio-
$ci moglby sie sprawdzi¢ gtowny ksiegowy 1 dyrektor marketingu, gdyz zostali
oni najwyzej ocenieni przez swoich podwtadnych i sami okreslili poziom cech
predysponujacych ich do bycia couchem jako wysoki, a takze wyrazili na to
gotowos¢. Nalezy jednak wzia¢ pod uwage fakt, ze kierownicy sami oceniali
swoje predyspozycje do bycia coachem, co moze nieco odbiega¢ od ich rzeczy-
wistego poziomu. Ponadto ocena poziomu kompetencji pracownikow, naleza-
cych do Programu ,,MK-PdF”, wymaga przeprowadzenia dodatkowych testow
sprawdzajacych. Dlatego zastosowanie coachingu w Spotce wymagatoby po-
glebionych badan;

— coaching w Spotce mogiby by¢ odpowiedzia na potrzeby rozwoju takich kom-
petencji jak: planowanie dziatan, kreatywnosc¢, asertywnos¢ oraz odpornos¢ na
stres — ocenione najnize;j.

Konkludujac, metoda coachingu mogtaby nie tylko pomoc w rozwoju ,,migk-
kich” kompetencji zawodowych pracownikow, ale rowniez przyczyni¢ si¢ do
stworzenia kultury w organizacji, gdzie coaching mégtby by¢ stosowany na co
dzien w sposob naturalny, nie tylko poprzez prowadzenie indywidualnych se-
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sji dla wybranych pracownikow. Wymaga to jednak przygotowania wszystkich
pracownikow 1 odpowiedniego przeszkolenia potencjalnych coachow. Dzigki tej
metodzie Spotka ma szanse zrobi¢ kolejny krok w kierunku nowoczesnego za-
rzadzania zasobami ludzkimi oraz wzmocni¢ potencjal kompetencji ,,migkkich”
pracownikow jako czynnika majgcego duze znaczenie dla poprawy efektywnosci
pracy. Wprowadzenie coachingu moze rowniez korzystnie wptynaé na postrze-
ganie firmy jako nowoczesnej, otwartej na mtodych, tym bardziej ze jak dotad
niewiele przedsigbiorstw w regionie go stosuje.

BIBLIOGRAFIA

Baron A., Armstrong M., 2008, Zarzqdzanie kapitatem ludzkim — uzyskiwanie wartosci
dodanej dzigki ludziom, Oficyna a Wolters Kluwer business, Krakow.

Coachimg, http://pl.wikipedia.org/wiki/Coaching (stan na dzien 01.08.2016 r.).

Coaching w organizacji — jak wdrozy¢ coaching w firmie? Okiem Coacha HRowca, http://
www.swiatcoachingu.pl/2011-09-27-04-22-47/obszary/  334-coachingw-organizacji-
-jak-wdrozyc-coaching-w-firmie-okiem-coacha-hrowca (stan na dzien 01.08.2016 r.).

Filipowicz G., 2004, Zarzgdzanie kompetencjami zawodowymi, Panstwowe Wydawnic-
two Ekonomiczne, Warszawa.

Filipowicz G., 2013, Rozwdj organizacji poprzez rozwoj efektywnosci pracownikow, Ofi-
cyna a Wolter Kluwer business, Warszawa.

Filipowicz G., 2014, Zarzqdzanie kompetencjami, Oficyna a Wolter Kluwer Business,
Warszawa.

Wujec B., Coaching Review 1/2012, http://inspired.pl/geneza-i-definicje-coachingu (stan
na dzien 20.07.2016 r.).

Komunikaty prasowe Odlewnie Polskie S.A., http://odlewniepolskie.pl/pl/strona.php?pa-
2e%5B%5D =relacjen/4e&pagen= (stan na dzien 18.08.2016 1.).

Kossowska M., Sottysinska 1., 2002, Szkolenia pracownikow a rozwdj organizacji, Oficy-
na Ekonomiczna, Krakow.

Poziomy oceny szkolen wedlug Donalda Kicpatricka, http://humanly.pl/model-oceny-
-szkolen-kirkpatricka/ (stan na dzien 09.08.2016 1.).

Thorpe S., Clifford J., 2004, Podrecznik coaching — kompendium wiedzy dla trenerow
i menedzerow, Rebis, Poznan.

Peltier B., 2005, Psychologia coachingu kadry menedzerskiej, Rebis, Poznan.

Rostowski T., 2002, Kompetencje jako jakos¢ zarzqdzania zasobami ludzkimi [w:] Jakos¢
zasobow firmy. Kultura, kompetencje, konkurencyjnosé, red. A. Sajkiewicz, Wydaw-
nictwo POLTEXT, Warszawa.

Walczyk A., 2016, Formulation of the cluster development strategy — selected aspects,
Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu nr 439, Problemy
Ekonomii, Polityki Ekonomicznej i Finanséw publicznych, Wroctaw, http://doi.
org/10.15611/pn.2016.439.30.

Wilson C., Branson R., 2010, Coaching biznesowy — praktyczny podrecznik dla coachow,
menedzerow i specjalistow HR, MT Biznes, Warszawa.


http://pl.wikipedia.org/wiki/Coaching
http://www.swiatcoachingu.pl/2011-09-27-04-22-47/obszary/
http://www.swiatcoachingu.pl/2011-09-27-04-22-47/obszary/
http://www.profinfo.pl/czarkowska-lidia-d-/p,coaching-review,46155.html
http://inspired.pl/geneza-i-definicje-coachingu
http://odlewniepolskie.pl

440 ANNA WaLczyK, PAauLINa Kupisz

Witczak-Roszkowska D., 2014, Przestrzenne zroznicowanie kapitatu ludzkiego w Pol-
sce, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu nr 347, Ekonomia,
Wroctaw, http://doi.org/10.15611/pn.2014.347.48.

Streszczenie

W artykule zaprezentowano oceng mozliwosci zastosowania coachingu jako metody rozwo-
ju ,,miekkich” kompetencji zawodowych pracownikéw Odlewni Polskich S.A. w Starachowicach
objetych Programem ,,Mtoda Kadra — Przyszto$¢ dla Firmy”. Przeprowadzone badania umozliwity
identyfikacj¢ menedzeréw majacych potencjat do roli coachow oraz ustalenie kompetencji pracow-
nikéw objetych tym programem, ktore mogg by¢ rozwijane przy pomocy tej metody. W ten sposob
okreslono szanse wprowadzenia coachingu jako metody rozwoju pracownikéw Spotki. Realizacje
badan poprzedzono prezentacja najwazniejszych teoretycznych aspektoéw metody coachingu oraz
zalozen Programu ,,Mloda Kadra — Przyszto$¢ dla Firmy”.

Stowa kluczowe: coaching, kompetencje migkkie, rozwoj kadry

Coaching as a form of competencies development of employees in Odlewnie Polskie
S.A. (OP S.A)) in Starachowice within the Programme ,,Young Staff
— Future for The Company”

Summary

In the article the authors present the assesement of the coaching as a soft skills method in the
development of competencies of employees in Odlewnie Polskie S.A. in Starachowice within a Pro-
gramme ,,Young staff — future for the company”. The research enabled the identification of managers
with coaching potential and competencies of employees within the programme, which can be futher
developed. Chances for the implementation of coaching as a method of the employees development
in the Company were indicated. Research was proceed by presentation of the most important the-
oretical aspects of the coaching method and rules of the programme ,,Young staff — future for the
company

Keywords: coaching, soft skills, staff development
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