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Coaching as @ human-centered method of professional development

Abstract: The aim of this chapter is to present coaching as a method of professional de-
velopment that addresses the challenges of today’s times and aligns with the tenets of the
Industry 5.0 concept. This chapter is of a review nature, therefore, it first outlines the so-
cio-economic and geopolitical conditions and the characteristics of contemporary reality,
referring to the VUCA and BANI models. Subsequently, it discusses the essence of compe-
tence development and the specifics of adult learning, then presents the main assumptions
of humanistic psychology regarding human-being nature. In the main part of the chapter,
coaching is presented as a method of developing professional competences, highlighting
the phenomenon of coaching, as well as the techniques and models that might be used in
the coaching process. The final part focuses on practical recommendations related to im-
plementing coaching programs in organisation.

Keywords: coaching, professional development, adults learning, Industry 5.0, VUCA, BANI.

Nie mozna nauczy¢ czlowieka niczego.
Mozesz mu tylko pomdc odnalez¢ to w sobie
Galileusz

Wstep

Zyjemy w czasach turbulentnych przemian spoleczno-gospodarczych, ktore
s3 gtownie wynikiem trwajacej rewolucji cyfrowej. Rozwdj technologii infor-
macyjno-komunikacyjnych spowodowal koniecznos$¢ ustawicznego uczenia
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sie i doskonalenia kompetencji zawodowych. Co wiecej, automatyzacja i za-
stepowanie przez maszyny wielu czynnosci dotychczas wykonywanych przez
czlowieka wplynely na brak podazy na okreslone zawody oraz popyt na nowe,
dotychczas nieznane. Stabilno$¢ zatrudnienia oraz mozliwo$¢ wykonywania jed-
nego zawodu przez cale zycie bez potrzeby ciggltego doksztalcania sie i rozwoju
przeszly juz do historii. Tak dynamiczne zmiany rodza poczucie niepewnosci
zatrudnienia (Kazmierczyk, 2022), wywoluja presje doskonalenia kompetencji
oraz stres zwigzany z wyborem odpowiedniej $ciezki kariery i inwestowaniem
w nig. Dodatkowo postepujace zmiany klimatyczne, pandemia COVID-19,
wojna w Ukrainie oraz na Bliskim Wschodzie, a takze niepewnos¢ polityczna,
gospodarcza i spoleczna sprawiaja, ze srodowisko zycia i pracy wielu ludzi nie
jest spokojne, bezpieczne, stale i przewidywalne (Rosalska, 2023). Dotychczas
przywolywany w literaturze przedmiotu model VUCA, ktdry podkresla funk-
cjonowanie ludzi w czasach zmiennych (volatility), niepewnych (uncertainty),
ztozonych (complexity) i niejednoznacznych (ambiguity), zaczyna by¢ zaste-
powany lub uzupelniany przez model BANI (brittle - kruche, anxious - nie-
spokojne, non-linear — nielinowe i incomprehensible — niezrozumiale) (Cascio,
2020; Hanine i in., 2022; Sidor-Rzadkowska, 2022). Odpowiedzig na specyfike
aktualnych czaséw sg zalozenia koncepcji przemystu 5.0, opublikowane przez
Komisje Europejska (Breque i in., 2021). W nowych wytycznych bardziej niz
dotychczas uwzgledniono czynniki spoteczne i srodowiskowe oraz faczenie za-
awansowanych technologii z potrzebami ludzkimi. Wyrdézniono trzy gtéwne
zalozenia i filary budowania wspoélczesnej gospodarki:

1) skoncentrowanie na czlowieku (human-centric), ktorego istota jest przesu-
niecie akcentow z efektywnosci i wydajnosci produkeji na dobrostan, kom-
petencje i rozwoj pracownikow;

2) zréwnowazony rozwoj (sustainability), ktéry obejmuje zagadnienia gospo-
darki cyrkularnej, ograniczania szkéd $rodowiskowych oraz korzystanie
z odnawialnych zrédet energii;

3) odpornos¢ (resilience), ktorej budowanie jest koniecznoscia dla funkcjono-
wania pracownikéw i organizacji w zmiennym otoczeniu technologicznym,
gospodarczym i geopolitycznym.

W kontekscie powyzszych uwarunkowan, postulatu sytuowania w centrum
pracownika, jego kompetencji oraz koniecznosci ich doskonalenia lub nawet
przekwalifikowywania si¢ celem niniejszego rozdziatu jest ukazanie coachingu
jako metody rozwoju zawodowego, ktéra odpowiada wyzwaniom dzisiejszych
czasOw i wpisuje si¢ w postulaty przemystu 5.0. Ponadto metoda coachingu,
mimo wielu publikacji naukowych, nadal jest relatywnie nowa i nie zawsze
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odpowiednio rozumiana i definiowana. Ze wzgledu na brak uregulowania zawo-
du coacha, a co za tym idzie mozliwos$¢ prowadzenia coachingu przez kazdego,
wokot tej metody narosto wiele mitéw, ktdre wplywaja na obnizenie statusu tej
profesji i jej brak wiarygodnosci. Dlatego tak wazne jest weryfikowanie kompe-
tencji coachow i sprawdzanie ich kwalifikacji potwierdzonych przez International
Coach Federation, zanim zostang oni dopuszczeni do dzialan rozwojowych w or-
ganizacji (Fortuna i Laguna, 2020). Kolejnym argumentem przemawiajacym za
podjeciem tego tematu jest to, Ze coaching nalezy do metod elitarnych i koszto-
chlonnych, stad jego rozpowszechnienie, mimo wielu zalet samej metody, wcigz
nie jest duze. Ostatnig motywacja dla zaprezentowania tego rozdzialu jest fakt, ze
coaching jako metoda osadzona w psychologii humanistycznej odpowiada na in-
dywidualne potrzeby rozwoju pracownika, wynikajace z zalozen przemystu 5.0.

10.1. Rozwaj kompetencji i uczenie sie 0séb dorostych
w XX1 wieku

Nie ulega watpliwosci, ze gwaltowny rozwdj technologii komunikacyjno-infor-
macyjnych wymusza ustawiczny rozwdj kompetencji zawodowych praktycznie
we wszystkich sektorach gospodarki. Z uwagi na digitalizacje¢ i automatyzacje
produkgji i ustug wiele zawodow obecnie zanika, a pojawia si¢ zapotrzebowanie
na inne (Janowska i Skrzek-Lubasinska, 2019; Smalara i Kapusta, 2023), co ro-
dzi konieczno$¢ nabywania nowych umiejetnosci w ramach dotychczasowych
zawodow czy stanowisk pracy. Prognozy wskazuja rowniez na duza polaryzacje
charakteryzujacg sie wzrostem zatrudnienia w zawodach prostych i wymaga-
jacych bardzo wysokich kwalifikacji, przy wyraznym spadku zapotrzebowania
na zawody, ktérych podstawg sg $rednie kompetencje (Shelest-Szumilas, 2022).
Zmiany te wskazuja na koniecznos$¢ poszerzania i doskonalenia kompetenciji
zawodowych zgodnie z zasadg koncepcji uczenia sie przez cate zycie (life-long-
-learning), ktora obejmuje edukacje formalng, nieformalna i pozaformalng (For-
tuna i Laguna, 2020). Obecnie zainteresowanie wielu badaczy i prognostykow
przysztosci skupia sie na tzw. kompetencjach jutra, nazywanych tez kompeten-
cjami XXI wieku. Przeglad literatury przedmiotu dostarcza wielu klasyfikacji
tych kompetencji. Wér6d nich dos¢ popularng koncepcja jest 4K, obejmujaca
krytyczne myslenie, kreatywno$¢, kooperacje oraz komunikowanie (Lamri,
2021). Autorzy Raportu z bada empirycznych w zakresie kompetenciji i zawodow
przysztosci (Lapinska i in., 2022) wskazujg na kompetencje poznawcze, spolecz-
ne i techniczne (z wlgczeniem kompetencji cyfrowych). Z kolei w opracowaniu
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The world manufacturing forum report (2019) znalazly sie kompetencje przyszio-
$ci, takie jak: 1) umiejetnosci cyfrowe, 2) wykorzystanie sztucznej inteligencji
i krytyczna analiza danych, 3) kreatywne rozwigzywanie problemoéw, 4) przed-
sigbiorcze myslenie, 5) umiejetnos¢ bezpiecznej i wydajnej pracy fizycznej i umy-
stowej, 6) miedzykulturowy, interdyscyplinarny, integracyjny i zorientowany na
réznorodnos$¢ sposdb myslenia, 7) bezpieczenstwo cybernetyczne, prywatno$é
i dbalos¢ o dane, 8) radzenie sobie z rosnacg zlozonoscig zadan, 9) zdolnosci
komunikacyjne nie tylko z ludzmi, ale réwniez z réznymi systemami Al oraz
10) umiejetnos¢ transformacji, zwigzana z otwartoscig na ciggte zmiany. Warto
zauwazy¢, ze tylko cztery z nich dotycza kompetencji cyfrowych, pozostate to
kompetencje spoleczne (wymagajace inteligencji emocjonalnej) i kognitywne.
Wszystkie wyr6znione kompetencje majg charakter transferowalny, co oznacza,
ze moga by¢ one wykorzystywane niezaleznie od rodzaju wykonywanej pracy,
a takze poza jej Srodowiskiem (Nagele i Stalder, 2017; Rosalska, 2023).

W latach 80. ubiegtego wieku Knowles opracowal zasady uczenia si¢ oséb
dorostych, ktére do dzi$ nie stracily aktualnosci i nadal s3 uwzgledniane w pla-
nowaniu aktywnosci doskonalenia zawodowego (Matras i Zak, 2022). Wskazuje
on na: 1) potrzebe zaspokojenia ciekawosci poznawczej, 2) znaczenie uprzedniej
wiedzy i doswiadczen osdb uczacych sig, 3) gotowos¢ do uczenia si¢ i znaczenie
motywacji wewnetrznej, 4) orientacje na uczenie sie i rozwigzywanie problemow
oraz 5) umiejetno$¢ samoksztalcenia (Knowles i in., 2009). Wspodtczesne koncep-
cje i teorie ksztalcenia najczgsciej odwoluja si¢ do zalozen psychologii poznaw-
czej, podkreslajac znaczenie aktywnosci i zaangazowania w procesie budowania
i przebudowywania indywidualnych struktur wiedzy (Illeris, 2006). Naleza do
nich koncepcje uczenia si¢ przez doswiadczenie (Kolb i Kolb, 2022), uczenia
sie przez rozwigzywanie problemdw, uczenia si¢ praktycznego (action learning)
(Illeris, 2006) czy tez koncepcja refleksyjnego praktyka w dziataniu (Schon, 1987).

Ogromne znaczenie dla rozwoju kompetencji ma samo srodowisko rozwo-
ju, a mianowicie miejsce pracy. Obecnie obserwuje si¢ tendencje budowania
kultury otwartosci i podejsécia partycypacyjnego, tworzenia bardziej plaskich,
elastycznych i przejrzystych miejsc pracy (OECD, 2018; Shelest-Szumilas, 2022).
Wyraza si¢ to w dazeniu do tworzenia organizacji uczacych sie. Ich podstawa
jest nie tylko mistrzostwo osobiste pracownikéw, polegajace na dazeniu do jak
najlepszego wykonywania swojej pracy, ale takze odpowiednie warunki i oka-
zje do ujawniania modeli mys$lowych, mozliwo$ci poszukiwania wspolnej wizji
czy uczenie si¢ zespolowe. Konieczna jest tez wymiana pogladéw oraz trans-
fer wiedzy, a takze traktowanie organizacji jako systemu, w ktdrej wszystkie te
elementy musza wystapi¢, aby pretendowa¢ do miana organizacji uczacej si¢
(Senge, 1990). Optymalne srodowisko rozwoju pracownikéw zaktada nie tylko
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przestrzen fizyczng czy wirtualng, ale takze czynniki psychologiczne (cechy
indywidualne pracownikéw), spoteczne (w tym relacje i interakcje ze wspot-
pracownikami, przetozonymi czy klientami), a takze aspekty kulturowe, ktore
wyrazajg si¢ w przekonaniach, normach i wartosciach. Organizacje wspierajaca
uczenie si¢ i rozwoj pracownikdw mozna zaprezentowac przez pryzmat srodo-
wiska ekspansywnego, ktorego charakterystyki zostaly opisane w nastepujacy
sposob (Fuller i Urwin, 2004, za: Fortuna i Laguna, 2020, s. 111):

- uczenie sie stuzace rozwojowi kariery;

- rozwoj jako narzedzie integracji celéw indywidualnych i organizacyjnych;

- wspieranie nowych pracownikéw we wchodzeniu w nowe role zawodowe;

- zachecanie pracownikéw do wspolpracy;

- wykorzystywanie ,,pamigci calej firmy”;

- bazowanie na wiedzy ekspertow calej firmy;

- czas na refleksje i uczenie si¢ poza miejscem pracy;

- wspieranie uczenia si¢ pracownikéw przez menedzerow;

- partycypacja w podejmowaniu decyzji przez pracownikéw oraz swoboda
w dokonywaniu ocen.

Piszgc o rozwoju kompetencji pracownikow, nie sposob nie wspomnie¢ o ak-
tywnosciach wspomagajacych rozwdéj pracownikéw. Mozna je pogrupowac na
wiele réznych sposobdéw. Przykladem ksztalcenia formalnego bedzie edukacja
zinstytucjonalizowana (m.in. uniwersytecka czy szkolenia kwalifikacyjne ujete
w Zintegrowanym Rejestrze Kwalifikacji, ZRK), do ktorej zaliczymy np. studia
podyplomowe powigzane z aktywnoscig zawodowg lub stuzace przekwalifiko-
waniu si¢. Do ksztalcenia pozaformalnego (zorganizowanego, ale nieprowadza-
cego do uzyskania kwalifikacji w ZRK) zalicza si¢ dzialania rozwojowe w miejscu
pracy o charakterze formalnym i nieformalnym. Te pierwsze obejmuja ré6znego
rodzaju szkolenia, w tym e-learningowe (na stanowisku i poza stanowiskiem),
konferencje, seminaria, webinary, konsulting, przemieszczenia pracownicze,
mentoring czy tez coaching. Bardzo waznym aspektem rozwoju s nieformal-
ne oddzialywania, ktére zachodza podczas wykonywania pracy. Zalicza sie do
nich prace w zespotach zadaniowych, obserwacje¢ innych 0séb na stanowisku
pracy przez tzw. modelowanie i nasladowanie pozadanych zachowan, a takze
uczenie si¢ usytuowane (situated learning), ktore nastepuje w wyniku interak-
cji ze wspotpracownikami (Lave i Wenger, 1990). Istotng funkcje w rozwoju
zawodowym pelni samoksztalcenie (self-directed learning) i podejmowanie
aktywnosci wlasnych, takich jak czytanie, stuchanie podcastéw, udzial w tema-
tycznych formach internetowych i zaangazowanie w spolecznosci praktykow czy
dzialalno$¢ wolontariacka (Merriam i in., 2007). Aktywno$¢ ta jest niezwykle
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wazna, pozwala bowiem by¢ na biezaco i aktualizowa¢ swojg wiedzg oraz pogte-
bia¢ ciekawo$¢ poznawcza, niezaleznie od podejmowanych aktywnosci natury
formalnej. Postawa zorientowana na uczenie si¢ i cigglty rozwdj jest wysoce
pozadana we wspodlczesnych organizacjach i zapewne bedzie doceniona przez
obecny i przyszly rynek pracy.

10.2. Portret cztowieka w zatozeniach psychologii humanistycznej

Psychologia humanistyczna zbudowana na pogladach takich badaczy jak Ro-
gers, Maslow czy Horney (Gerrig i Zimbardo, 2011) akcentuje indywidualnos¢
kazdego cztowieka, jego potencjal oraz dazenie do harmonijnego samorozwoju
zgodnie z jego potrzebami, mozliwo$ciami, warto$ciami i stawianymi celami.
Psychologia humanistyczna powstala w opozycji do zalozen koncepcji beha-
wiorystycznej, ktdra pomijata procesy psychiczne czlowieka, oraz jako sprzeciw
wobec koncepcji psychodynamicznej, ktéra z kolei koncentrowata sie na jego
stabos$ciach. Dlatego psychologia humanistyczna bazuje na potencjale i mozli-
wosciach jednostki, ktore stanowia fundament do wzrostu (Kozielecki, 1995).
Cox (2009) w postowiu ksigzki Maslowa (2009) wymienia najwazniejsze aspekty
psychologii humanistycznej, a wérdd nich ,,uznanie ludzkich mozliwo$ci wzra-
stania, autodeterminacji, dokonywania wyboru i odpowiedzialnosci” (s. 355)
oraz przekonanie, ze ludzie w swoim dzialaniu kieruja si¢ wyzszymi potrzebami,
jak: wiedza, praca i twdrczo$¢, oraz takimi wartos$ciami, jak: uczucia, pragnienia
i emocje. Kozielecki (1995) podkresla, ze psychologia humanistyczna rysuje por-
tret czlowieka autentycznego, niezaleznego, zadowolonego, spdjnego. Czlowiek
ten posiada bogaty potencjal, mozliwosci, z ktérych moze czerpa¢ w dazeniu
do samorozwoju, kierujgc si¢ w tym procesie motywacja wewnetrzng. Z natury
jest istotg dobra, a jego dazenia sg konstruktywne i pozytywne. Czlowiek osiaga
szczescie, jesli potrafi odkry¢ swoje zasoby, swoje szanse i zy¢ zgodnie ze swoja
naturg i okreslonymi potrzebami.

Cele rozwojowe inspirowane zalozeniami psychologii humanistycznej oscy-
lujg wokot takich pojec jak: samorealizacja, wglad w siebie, uwolnienie potencja-
tu, poznanie wlasnych mozliwosci i zasobéw, samoswiadomo$¢, wiedza o samym
sobie. Maja one charakter holistyczny, odnosza si¢ do cztowieka w ujeciu calo-
$ciowym, akcentujac jego rozwdj osobowy (Sajdak, 2013). Nastawione sg ra-
czej na ksztaltowanie kompetencji migkkich, wymagajacych namystu, refleksji,
wgladu w siebie i relacje z innymi, a takze rozumienie wlasnych i cudzych emo-
cji oraz zarzadzanie nimi. Cele rozwojowe moga rowniez stuzy¢ ksztaltowaniu
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kompetencji twardych, jednak raczej w bardziej elitarnym sposobie pracy,
w mniejszych grupach, pracy bardziej zindywidualizowanej. Cele s3 ustana-
wiane i realizowane przez podmiot procesu przy wsparciu osoby facylitujacej
proces, zadajacej pytania, pomagajacej w procesie u§wiadamiania sobie wtasnych
potrzeb, mozliwo$ci oraz metod ich realizacji. Podstawa wspétpracy w ujeciu
psychologii humanistycznej jest relacja, bazujaca na otwartosci, poczuciu bez-
pieczenstwa i zaufaniu. Osoba wspomagajaca rozwoj tworzy wiec odpowiednie
warunki do wydobycia drzemigcego potencjatu i motywuje do podejmowania
aktywnosci. Jest towarzyszem, kompanem w podrozy, akuszerem (Wach, 2019).

Opisane podejscie do uczenia si¢ i rozwoju stawia czlowieka jako osobe
w centrum procesu, podkreslajac jego potrzeby, zasoby i potencjal rozwojowy.
Jednocze$nie akcentuje aktywnos$¢ w procesie poznawania swoich mocnych
stron, refleksyjng analize wlasnych mozliwosci oraz poszukiwanie odpowied-
nich metod i mozliwosci realizacji zalozonych celéw. Podejscie wywodzace
sie z zalozen psychologii humanistycznej dobrze koresponduje z zasadami
aktywnego, zaangazowanego uczenia si¢ 0s6b dorostych. Nawigzuje réwniez
do postulatow koncepcji przemystu 5.0, ktérego istotg jest skoncentrowanie na
czlowieku, jego dobrostanie, kompetencjach i rozwoju. Wéréd metod rozwo-
ju pracownikéw opartych na omoéwionych zatozeniach znajduja si¢: coaching,
mentoring i facylitacja.

10.3. Coaching jako metoda rozwoju kompetencji zawodowych
i osobowych

Pochodzenie coachingu i jego definiowanie

Etymologia stowa ‘coach’ wywodzi si¢ z jezyka wegierskiego i powigzana jest
z nazwa miasteczka, w ktorym produkowano powozy. Zaréwno woznica, jak
i powoz byty okreslane stowem kocsi, czyli coach (Berg i Karlsen, 2007), a sam
transport takim powozem nazywano coachingiem. W XIX wieku brytyjscy stu-
denci coachem nazywali swojego tutora, ktdry przygotowywal ich do egzamindéw.
W kontekscie biznesowym o poczatkach coachingu mozemy méwic od lat 30.
ubieglego wieku, kiedy zaczgto wprowadzaé w dzialach sprzedazy firm rézne
metody zwigkszania efektywnosci indywidualnej pracownika (Brzezinski, 2013).
W ujeciu zarzagdzania z perspektywy lidera w rozwijaniu kompetencji pracow-
niczych coaching siega lat 50., a wspieranie menadzeréw w ich roli zawodowej
datuje sie na lata 90. XX wieku (Berg i Karlsen, 2007). Najwi¢ckszy wptyw na
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rodzacy si¢ coaching na §wiatowym poziomie miala ksigzka Timothyego Gall-
weya z 1974 zatytutowana The inner game of tenis (Brzezinski, 2013; Parsloe i in.,
2018). Zawarte w niej zdanie, ze kazdy stawny tenisista miat swojego trenera, czyli
coacha, byto znaczace w kontekscie zarzadzania wydajnoscig i efektywnoscia
pracownikéw. Co wazne, koncepcji Gallweya opisywanej wyrazeniem ,wyni-
ki = potencjal - zakldcenia” towarzyszyto przestanie wyjasniajace role coacha
w tym procesie. Polegalo ono przede wszystkim na ,,uwolnieniu samowiedzy
i potencjatu tkwigcego w kazdym czlowieku (...) [poprzez] wypracowanie wigk-
szej samo$wiadomosci i poczucia odpowiedzialnosci za siebie u prowadzonej
osoby” (Parsloe i in., 2018, s. 23). Podejscie to dobrze korespondowato z nowym
sposobem myslenia o zarzadzaniu i zwigkszaniu efektywnos$ci pracownikow
i organizacji. Do popularyzacji coachingu w biznesie przyczynit sie uczen Gall-
weya, John Withmore, wydajac w 1992 roku ksiazke Coaching for performance.
Na zwigkszenie znaczenia coachingu w praktyce mial réwniez wpltyw Thomas
J. Leonard, ktéry w tym samym roku zatozyt pierwsza szkote coachingu, Coach
University w Stanach Zjednoczonych (Brzezinski i Jedrzejczak, 2019).

W literaturze przedmiotu istnieje wiele definicji coachingu, jednak niektore
z nich niewiele majg z nim wspélnego, totez nalezy krytycznie si¢ do nich odno-
si¢. Jednym z najbardziej wiarygodnych zrédet jest Miedzynarodowa Federacja
Coachéw (International Coach Federation), najwieksza globalna organizacja
zrzeszajaca i akredytujaca profesjonalistow w tej dziedzinie, ktora opisuje co-
aching jako ,,partnerska relacje, jako prowokujacy do myslenia i tworczy pro-
ces, ktdry inspiruje klienta do maksymalizacji swojego potencjatu osobistego
i zawodowego. Proces coachingu czesto odblokowuje wcze$niej nieodkryte
zrodta wyobrazni, produktywnosci i przywddztwa” (International Coach Fede-
ration, 2024). John Whitmore (1996) réwniez wskazuje na ,,odblokowywanie
potencjalu osoby w celu maksymalizacji jej czy jego dokonan i dzialan” (s. 8)
dodajac, ze coaching jest ,raczej pomaganiem w uczeniu si¢ niz nauczaniem”
(s. 8). Analizy réznych definicji coachingu dokonuje Zemetka (2016), finalnie
integrujac najwazniejsze jego elementy w jedno ujecie. Coaching wedlug niego
jest wiec

niedyrektywna metoda pomocy psychologicznej, czerpiaca z zalozen psychologii em-
pirycznej (zwlaszcza w zakresie rozwoju osobistego czlowieka) i nauk o zarzadzaniu,
nastawiona na zwiekszanie przez jednostke swojej efektywnosci w wybranym przez nia
obszarze. Praktyka coachingu opiera si¢ na krétkoterminowej relacji coacha z klientem/
klientami, w ramach ktdrej coach manifestuje swoja niedyrektywna, wspierajaca postawe
poprzez uwazne stuchanie, odzwierciedlanie stanéw emocjonalnych klienta oraz zada-
wanie pytan otwartych dotyczacych celéw klienta, prowadzacych do nich dziatan oraz
potrzebnych do ich podjecia srodkéw (s. 147).
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Definicja ta oraz wiele innych, ktére odnajdujemy w literaturze przedmiotu

(m.in. Brzezinski, 2013; Mroz, 2013; Sidor-Rzadkowska, 2017; Sztapinska, 2023;
Zemelka, 2016) wskazujg na kilka kluczowych cech coachingu, ktére nie wy-
czerpuja listy wszystkich mozliwych charakterystyk. Ponizej zaprezentowano
najwazniejsze:

coaching to profesjonalna pomoc $§wiadczona przez odpowiednio wykwa-
lifikowanego osobistego trenera (coacha) na rzecz rozwoju klienta (np. me-
nedzera, pracownika);

coaching opiera si¢ na relacji miedzy coachem, klientem a sponsorem, a jej
umocowanie stanowi zawarty miedzy stronami kontrakt, w ktérym sg okre-
$lone odpowiedzialnosci wszystkich stron;

coaching jest dobrowolny;

coaching to proces oparty na partnerstwie, szacunku, otwartosci, zaufaniu
i poczuciu bezpieczenstwa i poufnosci;

coaching to proces, w ktérym klient zmienia si¢ w kierunku dla siebie
warto$ciowym;

coaching umozliwia poszerzanie swiadomosci klienta, dokonywania zmian,
rozwijania kompetencji i nabywania kwalifikacji zawodowych;

coaching bazuje na zasobach klienta, czyli jego mocnych stronach, wiedzy,
zdolno$ciach, umiejetnosciach;

celem coachingu jest uwolnienie i rozwiniecie potencjatu klienta;

coaching stuzy poszerzaniu samoswiadomosci klienta i stymulowaniu do
planowania dzialan i brania za nie odpowiedzialnosci;

klient jest traktowany integralnie i calo$ciowo, w poszanowaniu i przy
uwzglednieniu jego systemu wartosci oraz obszaréw funkcjonowania;
klient jest dobry, madry, tworczy i sprawczy;

klient ma zasoby, mozliwosci i zdolnosci do samodzielnego, autonomicznego
stawiania celéw, poszukiwania rozwigzan i wybierania sposobdw dzialania;
klient bierze odpowiedzialnos$¢ za swoje zaangazowanie, dzialanie i efekty
coachingu.

Fenomen coachingu i jego znaczenie dla wsparcia
i rozwoju pracownikow

Wspolczesnie coaching jest postrzegany jako jedna z najskuteczniejszych
metod rozwoju osobistego i zawodowego pracownikéw. Powodow takiego
myslenia jest co najmniej kilka. Po pierwsze, coaching wpisuje si¢ w model
nowoczesnego zarzadzania, charakteryzujacego si¢ funkcjonalizmem, wysoka
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motywacja do pracy oraz silng potrzeba rozwoju zawodowego i osobistego
(Michalik, 2014). W czasach duzej zmiennosci, niepewnosci, przepracowania
i zagrozenia wypaleniem zawodowym coraz wiecej organizacji ktadzie akcent
na potrzeby i dobrostan pracownikéw. Przykladem jest skandynawski model
zarzadzania i angazowania pracownikéw, hygge, bazujacy na wzajemnym sza-
cunku, integracji, promujacy egalitaryzm, partycypacje w zarzadzaniu, kul-
ture doceniania, wsparcia i zrozumienia (Sta$, 2018). Inng egzemplifikacje
stanowig turkusowe organizacje, ktorych istota jest samoorganizacja i dgzenie
do pelni, a takze podazanie za potrzebami wszystkich cztonkéw organizacji
(cel ewolucyjny) (Pisarska, 2022). Takie organizacje, cho¢ nie stanowig wiek-
szodci, wyznaczaja pewne trendy zarzadzania, w centrum ktérych znajduje
sie cztowiek. Po drugie, coaching w przeciwienstwie do wielu tradycyjnych
metod rozwoju wyréznia sie spersonalizowanym, indywidualnym podejsciem
do pracownika i relacyjnym charakterem. Zaufanie, autentycznos¢, otwartosé
oraz poufnos¢, z jaka mamy do czynienia w procesie rozwojowym, jest dla
wielu pracownikow czyms$ wyjatkowym (Myjak, 2017). Po trzecie, czynnikiem
mogacym mie¢ wplyw na zwiekszenie efektywnosci coachingu jest podejscie
procesowe i systemowe, pozwalajace na planowanie aktywnosci, ich moni-
toring oraz korekte, a w efekcie przemyslane podejmowanie decyzji. Takie
podejscie wskazuje na wysoka jako$¢ prowadzonych prac (Tyszkiewicz, 2020).
Ponadto coaching nie stuzy naprawianiu ani leczeniu i nie koncentruje si¢ na
trudnosciach, ktorych klient doswiadczyt w przesztosci. W zamian skupia
sie na celach, na przysztosci, na zmianie, ktdra jest realna, osiggalna i wazna
dla klienta (Sztapinska, 2023). W tym sensie coaching, szczegélnie w czasach
niestabilnosci, moze stuzy¢ planowaniu §ciezki kariery i wyznaczaniu nowych
celéw do realizacji. Warto réwniez dodacd, ze cele te sg celami pracownika
i wiazg sie z jego indywidualnym rozwojem, co skutkuje silniejszg motywa-
Cja, zaangazowaniem, rozwojem kompetencji, a finalnie prowadzi do wzrostu
kapitalu intelektualnego organizacji i osiggania przez nig lepszych wynikow
(Brzezinski, 2013).

Coaching w szczego6lnosci jest doceniany przez kadre zarzadzajaca. Brzezin-
ski (2013) wskazuje, ze coaching przynosi nastepujace korzysci:

- rozwoj kompetencji menedzerskich oraz przywoédczych;

- usprawnienie procesu decyzyjnego i zwigzanego z realizacja celow;
- poprawe efektywnosci i tempa dzialan;

- pobudzenie motywacji i odkrycie nowych zrédet energii;

- zwiekszenie naturalnej sity oraz wzmacnianie pewnosci siebie;

- skupienie si¢ na celach i zadaniach.
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Ma on szczegdlne uzasadnienie w czasach napig¢, ciaglych nieprzewidy-
walnych zmian i koniecznodci podejmowania trudnych decyzji, ktére rodza
wiele watpliwosci, generujac tym samym poczucie niepewnosci, wzmagajac
stres, a nawet bezradnos¢. Coaching pozwala spokojnie przyjrze¢ si¢ réznym
perspektywom, przemysle¢ rozmaite warianty i ich konsekwencje, ,,zatrzymac
sie” i zastanowi¢, gtosno nazwac i ustysze¢ wlasne, czesto chaotyczne, parali-
zujace mysli. Wiele firm decyduje si¢ na wprowadzenie coachingu, nawet jesli
funkcjonuja w trudnych warunkach finansowych. Dzieje sie tak, poniewaz
w czasach niepewnosci liderzy s odpowiedzialni za podejmowanie strategicz-
nych decyzji, ktére moga zmieni¢ sposéb dziatania ich organizacji, a coaching
zapewnia precyzyjne podejscie, specjalnie ukierunkowane na kluczowe osoby
w organizacji (Keil, 2020). Najnowszy raport Gallupa (State of the global work-
place. The voice of the world’s employees, 2024) wskazuje, ze 41% pracownikow
doswiadcza duzego stresu w pracy, jednak jego poziom znacznie si¢ rézni w za-
leznosci od sposobu zarzadzania organizacjami. Osoby pracujace w firmach,
w ktorych stosuje si¢ nieodpowiednie praktyki kierowania ludzmi (skutkujace
brakiem ich zaangazowania), s3 prawie o 60% bardziej narazone na stres niz
osoby pracujace w sSrodowiskach z dobrymi praktykami zarzadzania, w ktorych
wystepuje znacznie wyzszy poziom zaangazowania w prace. Te same badania
wskazujg, ze menedzerowie sg bardziej sklonni do odczuwania stresu, ztosci,
smutku i samotno$ci niz osoby niebedace na stanowiskach kierowniczych.
Mimo ze funkcja menedzera niesie wiele korzysci, w tym finansowych i pre-
stizowych, sukces ten jest okupiony wyzszym poziomem negatywnych emocji
niz u 0séb niebedacych kierownikami. Poniewaz menedzerowie czesto zapew-
niaja wsparcie emocjonalne pracownikom, sami réwniez potrzebuja wsparcia.
Wyniki globalnego badania jednoznacznie wskazuja, ze im wigksze zaangazo-
wanie menedzeréw, tym podwtadni réwniez wykazujg wigkszg sktonnos¢ do
zaangazowania. Wedlug badania to wlasnie postawa menedzera az w 70% wa-
runkuje zaangazowanie, ktore jest $cislej zwigzane z relacjami z przetozonym.
Skuteczny menedzer motywuje cztonkéw zespotu, ,,przenoszac” ich z obojet-
nosci do inspiracji. Menedzerowie napedzajg zaangazowanie przez wyznacza-
nie celow, regularne, znaczace informacje zwrotne, delegowanie kompetencji
i odpowiedzialnosci. Coaching pomaga zatem wzmacnia¢ kompetencje mene-
dzeréw i rozwdj ich umiejetnosci, tak by potrafili odpowiednio zarzadzaé ludz-
mi i kreowa¢ dobrg atmosfere stuzacg zaangazowaniu. Keil (2020) wskazuje, ze
w czasach turbulentnych i trudnych dla wszystkich coaching ulatwia liderom
zarzadzanie wlasnymi emocjami, zwiekszajac w ten sposob ich skutecznos¢.
Coach moze wspiera¢ lideréw w utrzymywaniu formy w czterech obszarach
odpornosci: fizycznej, psychicznej, emocjonalnej i spolecznej, aby mieli oni site
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potrzebng do podejmowania trudnych decyzji oraz modelowania odpornego
zachowania dla swojej kadry. Coaching jest szczegdlnie pomocny w kryzysie,
poniewaz daje liderom bezpieczng przestrzen do testowania pomystow, zarza-
dzania lub odzyskiwania energii i koncentracji, jasnosci i celu dziatania.

Proces, techniki i modele stosowane w coachingu

Proces coachingowy polega na cyklicznie odbywanych spotkaniach, nazy-
wanych sesjami coachingowymi, ktére trwaja okoto 60 min. W zaleznosci
od celu i potrzeb moga to by¢: 1) proces krotkoterminowy (interwencyjny)
sktadajacy sie z kilku sesji i trwajacy od 2 do 4 miesigcy, 2) proces $rednio-
terminowy, najbardziej powszechny, ktéry obejmuje od 6 do 10 sesji i trwa
od 4 do 6 miesiecy oraz 3) proces dlugoterminowy (rozwojowy), na ktory
sktada si¢ od 8 do 15 sesji i z reguly prowadzony jest przez 6 do 8 miesigcy,
a w wyjatkowych sytuacjach moze by¢ przedtuzony do 12 miesiecy. W tym
przypadku po sesjach zasadniczych planuje si¢ sesje pilotujace co 2 lub 3
miesigce, ktorych zadaniem jest monitoring i motywowanie. Warto dodac,
ze odzialywanie coachingu nie sprowadza si¢ jedynie do sesji, ale wystepuje
réwniez w trakcie przerw miedzy spotkaniami (Podkéwka-Wawrzonek i Bro-
dzinska, 2014), podczas ktorych klient ,,przetwarza” tres¢ spotkan, wykonuje
zadania, ktore sobie wyznaczyl, poddaje refleksji swoje dzialanie i emocje,
ktére mu w tym procesie towarzysza.

Proces coachingowy w biznesie moze mie¢: 1) charakter zewnetrzny (exe-
cutive coaching) i jest prowadzony przez coacha posiadajacego odpowiednie
kwalifikacje i akredytacje, 2) coaching wewnetrzny, ktéry réwniez jest kon-
trolowany przez profesjonalnego coacha, ale zatrudnionego w organizacji oraz
3) coaching prowadzony przez bezposredniego przetozonego, ktdry stosuje
tzw. coachingowy styl zarzadzania. Kazdy z nich ma swoje mocne i stabe stro-
ny, w szczegdlnosci coaching zewnetrzny i wewnetrzny zdecydowanie roznia
sie od coachingowego stylu kierowania ludzmi. W literaturze, ale i w samym
otoczeniu coachdw i menedzeréw obserwuje si¢ dyskusje na temat kompetencji
coacha, ktore odnoszg si¢ do specyfiki srodowiska oséb, z ktérymi coach pracu-
je. Najwieksza zgodno$¢ uzyskuje si¢ w wariancie, w ktérym coach nie musi by¢
specjalista merytorycznym w obszarze kompetencji klienta, ale powinien zna¢
specyfike jego pracy oraz problemy, z jakimi na co dzieft moze si¢ on zmagac. Na
$wiecie dazy sie do profesjonalizacji zawodu coacha w kierunku okreslenia jego
specjalizacji w zaleznosci od do$wiadczen pracy, np. w zarzadzaniu projektami,
przywddztwie, marketingu czy finansach (Sidor-Rzadkowska, 2015).
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Proces coachingowy sklada sie z czterech podstawowych etapow (Parsloe
iin., 2018): 1) analiza uswiadomionych potrzeb, pragnien i self, ktéra zaklada,
ze klient wyraza gotowos$¢ do zmiany, chce zmiany i pragnie si¢ w ten proces
zaangazowac, 2) planowanie wlasnej odpowiedzialno$ci za proces, 3) wdrazanie
planéw za pomoca odpowiednich metod, technik, z wykorzystaniem wlasnych
zasobow, 4) ocena rezultatéw i uczenia sig, czyli przeglad i ewaluacja tego, co
udalo si¢ osiagna¢, oraz analiza problemow, jakie utrudnily realizacje zatozo-
nych celéw.

Podstawowym narzedziem stosowanym podczas sesji coachinowych jest roz-
mowa (Podkéwka-Wawrzonek i Brodzinska, 2014), a jej sednem sa zazwyczaj
otwarte, adekwatne, krotkie i konkretne pytania (Master, 2019; Stoltzfus, 2012).
Pytania zadawane przez coacha czesto sg nazywane pytaniami sokratejskimi, bo
coach, podobnie jak Sokrates, zadaje takze pytania trudne, drazace, poglebiaja-
ce i podobnie jak Sokrates, nie udziela na nie odpowiedzi, a jedynie pelni role
»akuszera” dla odpowiedzi klienta. Podejsciu temu towarzyszy wiara, ze klient
jest madry i tworczy, a z pomoca coacha jest w stanie znalez¢ odpowiedzi na
nurtujgce go pytania i rozwigza¢ swoje problemy (Sidor-Rzadkowska, 2015).

Zadawaniu pytan towarzyszy stuchanie, ktore jest tak samo wazne jak umie-
jetnos¢ zadawania pytan. Coach stucha, okazujac ciekawo$¢ rozméwcey oraz
zainteresowanie jego odpowiedziami, ale bez ich oceniania, krytykowania i osa-
dzania. Stosuje on techniki aktywnego stuchania, takie jak odzwierciedlanie,
parafrazowanie, powtarzanie, klasyfikowanie, podsumowywanie. Aktywne
stuchanie wyraza si¢ w obecnosci coacha ,tu i teraz”, obejmuje stuchanie wer-
balne i niewerbalne, a takze wielopoziomowe, ktére uwzglednia emocje klien-
ta. Rolg coacha jest rowniez odzwierciedlanie, ktére polega na parafrazowaniu
wypowiedzi, nazywaniu emocji klienta, nasladowaniu mowy ciala, stosowaniu
metafory. Coach ma by¢ rodzajem lustra, w ktérym klient moze sie przejrzec.
Ostatnim z jego zadan jest wspieranie i motywowanie klienta, cieszenie si¢ z jego
sukceséw, dodawanie mu odwagi, udzielanie informacji zwrotnej, docenianie,
zachegcanie i kibicowanie w procesie przechodzenia przez zmiane (Bareta i Grys,
2020; Okun, 2002).

Waznym elementem pracy coacha i klienta jest kontrakt, w ktérym uzgadnia
sie najbardziej kluczowe elementy procesu coachingowego, m.in. role, odpo-
wiedzialno$ci, zasady i wartosci, a takze kwestie organizacyjne, zwigzane z cze-
stotliwoscig spotkan, miejscem, czasem i ustaleniem formy kontaktu miedzy
sesjami. Dokument ten — podpisywany przez obie strony i aktualizowany (jesli
zajdzie taka potrzeba) — tworzy pewne ramy i daje poczucie bezpieczenstwa,
a w razie problemdw i niejasnosci stanowi zbior zasad, do ktérych zawsze mozna
sie odwota¢ (Master, 2019).
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W coachingu stosuje si¢ rézne metody, ktore coach wybiera w zaleznosci od

etapu procesu oraz aktualnej sytuacji i potrzeb klienta. Do najbardziej znanych
nalezg (Master, 2019):

SMARTER - metoda stuzaca dookreslaniu i precyzowaniu celéw rozwo-
jowych, cel klienta musi by¢ (S) konkretny, (M) mierzalny, (A) osiagalny,
(R) realny, T (okreslony w czasie), (E) ekscytujacy, ciekawy, (R) zapisany
przez klienta;

kolo rozwoju - metoda wykorzystywana do wyboru obszaru rozwoju, funk-
cjonowania klienta, ktdry jest dla niego najwazniejszy;

PIES - metoda nakierowana na eksplorowanie zasobéw klienta, gdzie
(P) oznacza srodowisko fizyczne, zasoby materialne, (I) dotyczy zasobow
intelektualnych, wiedzy, umiejetnosci, talentéw, (E) okresla stany emocjo-
nalne, uczucia, nastroje, a (S) sSrodowisko spoleczne, relacje interpersonalne,
rodzine, przyjaciol;

burza moézgéw czy szes¢ myslowych kapeluszy de Bono, ktére stuzg urucho-
mieniu kreatywnosci klienta i generowaniu réznych pomystéw;

SWOT - metoda, dzigki ktdrej klient jest w stanie oceni¢ dane rozwigzanie,
wskaza¢ (S) mocne i (W) stabe strony oraz (O) szanse i (T) zagrozenia zwig-
zane z danym rozwigzaniem.

Najbardziej znane podejscie w pracy coachingowej, ktérego autorem jest

John Whitmore (1996), to model GROW. Jego nazwa jest akronimem od czte-
rech etapow, ktore go tworza:

1)

2)

3)

Goal (cel) - na tym etapie okresla sie¢ cel, jaki klient chce osiagna¢, czesto
wykorzystujac w tym zakresie metode SMARTER. Coach poprzez odpo-
wiednio zadane pytania pomaga klientowi sprecyzowac¢, co dokladnie chce
on osiggnac i dlaczego jest to dla niego wazne.

Reality (rzeczywisto$¢) — w tej fazie analizuje sie obecng sytuacje klienta.
Coach zadaje pytania, ktére pomagajg klientowi zrozumie¢, gdzie si¢ znaj-
duje, jakie ma zasoby, jakie przeszkody musi pokonac¢ i jakie sg jego aktual-
ne wyzwania. To pomaga w zidentyfikowaniu luk migdzy obecna sytuacja
a wyznaczonym celem.

Options (opcje) — w tym momencie procesu klient eksploruje rézne opcje
i strategie, ktore moga mu pomadc w osiggnieciu celu. To etap burzy méozgow,
gdzie wszystkie pomysly s3 mile widziane. Coach zadaje pytania, ktére umoz-
liwiaja klientowi wygenerowanie réznych mozliwych rozwigzan i ocene ich
potencjalnej skuteczno$ci.
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4) Will (wola) - na koncu procesu klient wybiera najlepsza opcje i zobowiazuje
sie do podjecia konkretnych dziatan. Klient okresla plan dzialania, ustala kro-
ki, ktore chce podja¢ i wyznacza terminy realizacji. Na tym etapie deklaruje
on swoja wole i motywacje do dzialania.

Model GROW jest prosty i jednocze$nie skuteczny, poniewaz strukturalizuje
proces coachingu i pomaga klientowi w logiczny sposob przejs¢ od okreslenia
celu do jego realizacji. Dzigki temu klient ma jasna mape dzialania i jest bardziej
zmotywowany do osiagnigcia sukcesu. Warto jednak doda¢, ze obecnie w lite-
raturze przedmiotu opisywane sg wariacje na temat modelu GROW, takie jak
IGROW, REGROW (Podkéwka-Wawrzonek i Brodzinska, 2014) oraz ROGWIN
(Jomaa, 2023).

Podsumowanie

W dzisiejszych czasach z uwagi na szybkie tempo rozwoju technologii mamy do
czynienia z problemem tzw. luki ludzkiej (Mrdz, 2013), ktéra wynika z réznicy
miedzy postepem, ztozonoscig i nowoczesnoscia produktow i procesow a zdol-
noscia jednostki do ich zrozumienia i optymalnego wykorzystania. Dynamiczny
rozwdj technologiczny oraz intensywne zmiany w zyciu spoleczno-ekonomicz-
nym sprawiajg, ze posiadane przez pracownikéw kompetencje szybko tracg na
aktualno$ci. Intensywne tempo przyrostu wiedzy, w duzej mierze dzigki rozwojo-
wi informatyki, wymusza réwniez rozwéj umiejetnosci jej wlasciwej interpretacji
i wykorzystania oraz przewidywania zdarzen, a takze elastycznosci i umiejetnosci
adaptacji do nowych warunkéw. Prognozy wskazujg na potrzebe inwestowa-
nia w kompetencje techniczne, w tym cyfrowe, oraz kompetencje kognitywne
i spoleczne. W cenie beda umiejetnosci krytycznego myslenia, analizowania,
kreatywnego rozwigzywania problemow, a takze kompetencje interpersonalne,
zwigzane z komunikowaniem si¢, budowaniem relacji, pozytywnym motywowa-
niem i zarzgdzaniem emocjami. Kluczowa kompetencja jest umiejetnos¢ uczenia
sie i samodzielnego poszerzania wiedzy, rozwijania ciekawo$ci poznawczej i checi
doskonalenia si¢. Pracownicy muszg posiada¢ tzw. kompetencje transferowalne,
ktore umozliwiajg im efektywne wykonywanie réznorodnych zadan oraz pelnie-
nie réznych rél i funkeji, niezaleznie od miejsca pracy i etapu kariery zawodowe;j.

Szczegolnie w $wiecie VUCA i BANI coaching ma wiele do zaoferowania —

tam, gdzie panuje zamieszanie, moze przynies¢ jasnos¢ sytuacji; tam, gdzie panuje strach,
moze zbudowa¢ zaufanie, tam, gdzie obawa, moze przynies¢ nadzieje, a tam, gdzie
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izolacja, moze przynie$¢ polaczenie, a gdzie rywalizacja — wspolprace. (...) Stuchajaca,
uczaca si¢ kultura coachingu moze dawa¢ najwiekszg szanse na podréz po niespokojnych
wodach zmiany, jaka czeka przedsiebiorstwa (Whitmore, 2011, za: Szewczyk, 2014).

Rosalska (2023) nawigzujac do akronimu BANI, charakteryzuje wspdlczesng
rzeczywisto$¢ jako: (1) kruchg, cho¢ z pozoru twards, (2) budzaca niepokoj
i poczucie bezradnosci, a nawet beznadziejnosci, (3) nieliniowa, w ktérej nie
ma jednego algorytmu przepisu i sposobu dzialania oraz cz¢sto (4) niezrozu-
mialg, trudng do interpretowania i wyjasnienia. Grabmeier (2020, za: Rosalska,
2023) formuluje kilka podpowiedzi dotyczacych funkcjonowania w tak zawilej
rzeczywisci, wskazujac, ze ,jesli co$ jest kruche, wymaga zdolnosci i odpor-
nosci, jesli czujemy niepokdj, potrzebujemy empatii i uwaznosci, jesli cos jest
nieliniowe, wymaga kontekstu i adaptacji, jesli co$ jest niezrozumiale, wyma-
ga przejrzystosci i intuicji” (s. 11). Coaching jako metoda skoncentrowana na
czlowieku, jego potencjale i mozliwosciach rozwoju moze by¢ odpowiedzia na
czasy trudne, dynamiczne i nieprzewidywalne, wymaga jednak odpowiednich
kompetencji coacha, dojrzatosci i prorozwojowej postawy klienta (pracownika)
oraz sprzyjajacej kultury organizacyjnej, w ktorej najwazniejszymi warto$ciami
s3: partycypacja, otwartos$¢, wspdtpraca, zaangazowanie i rozwdj.

Niniejszy rozdzial, majacy przegladowy charakter, systematyzuje wiedze¢ na
temat roli i znaczeniu coachingu jako metody rozwoju kompetencji. Ponadto
ukazuje znaczenie i potencjal coachingu jako podejécia spersonalizowanego
w czasach niepewnych, trudnych, a jednocze$nie wymagajacych nieustannego
uczenia si¢ i rozwijania wlasnych kompetencji. Niewatpliwie w przysztosci
konieczne bedzie przeprowadzenie badan, ktérych wyniki zweryfikuja pre-
zentowane w rozdziale zalozenia teoretyczne i dane wtdérne, pozyskane z roz-
nych raportéw badawczych. Interesujagcym z poznawczego punktu widzenia
byloby okreslenie roli coachingu w nowych kontekstach pracy (np. zespoty
wirtualne, praca zdalna, miedzykulturowe $rodowisko pracy oraz budowa-
nie partycypacyjnej kultury organizacyjnej). Szczegélnie warto zdiagnozo-
waé obszary kompetencji, ktédrych rozwdj jest wspierany przez coaching,
np. kompetencje interpersonalne, spoleczne, zarzadcze. Istotne jest okreslenie
znaczenia coachingu dla podejmowania decyzji zwigzanych z rozwojem zawo-
dowym jako wsparciem w planowaniu kariery, co ma zupelnie inny wydzwigk
w czasach zmiennych, dynamicznych, nieprzewidywalnych. Warto réwniez
sprawdzi¢, jak i na ile coaching wspiera zalozenia przemystu 5.0 w $wie-
cie, w ktérym podkresla si¢ znaczenie dobrostanu pracownika i rozwdj jego
kompetencji.
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REKOMENDACIJE PRAKTYCZNE

Analiza charakterystyki coachingu oraz mozliwosci zastosowania go jako me-
tody rozwoju niewatpliwie niesie szereg profitow dla pracownika, co zostato
juz zaprezentowane. W tej czesci zostang natomiast omowione korzysci,
jakie moze odnies¢ organizacja, implementujgc coaching. Nastepnym kro-
kiem bedzie przedstawienie wskazéwek dotyczgcych wdrazania coachingu
oraz zasygnalizowanie zwigzanych z tym ograniczen.

Organizacja moze czerpac z metody coachingu nastepujgce korzysci:

- zwiekszenie efektywnosci — coaching pomaga pracownikom i menedze-
rom rozwija¢ umiejetnosci, co prowadzi do lepszego wykonywania obo-
wigzkow i wyzszej efektywnosci w organizacji;

- rozwoj kompetencji kadry — coaching utatwia identyfikacje i rozwijanie
kluczowych kompetencji pracownikéw, co moze przynies¢ skutki w po-
staci lepszego wykorzystania ich potencjatu i umiejetnosci;

- poprawa zaangazowania pracownikéw — coaching zwieksza motywacje
i zaangazowanie pracownikow, co przekfada sie na ich wiekszg lojalnos¢
i satysfakcje z pracy;

- lepsza komunikacja — programy coachingowe uczg pracownikéw i mene-
dzerdow skuteczniejszych technik komunikacji, co sprzyja lepszej wspot-
pracy i przeptywowi informacji w organizacji;

— rozwdj umiejetnosci przywddczych — coaching wspiera rozwéj umiejet-
nosci przywddczych wsrdod menedzerdw, co prowadzi do lepszego zarza-
dzania zespotami i organizacjg jako catoscig;

- zwiekszenie innowacyjnosci — coaching zacheca do kreatywnego mysle-
nia i szukania nowych rozwigzan, co skutkuje wiekszg innowacyjnoscia
W organizacji;

- lepsze zarzadzanie zmiang — coaching pomaga pracownikom i menedze-
rom skuteczniej radzi¢ sobie ze zmianami, co utatwia wdrazanie nowych
strategii i procesow;

- budowanie kultury organizacyjnej — regularne sesje coachingowe mogg
sie przyczynic do ksztattowania pozytywnej kultury organizacyjnej, opar-
tej na zaufaniu, wsparciu i ciggtym rozwoju;

— wazrost retencji pracownikdédw — zadowoleni i rozwijajgcy sie pracowni-
cy rzadziej odchodzg z firmy, co zmniejsza koszty zwigzane z rekrutacjg
i szkoleniem nowych pracownikow;
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zwiekszenie produktywnosci — dzieki lepszemu zarzgdzaniu czasem i za-
sobami, pracownicy stajg sie bardziej produktywni, co przektada sie na
lepsze wyniki catej organizacji;

lepsza adaptacja do rynku — coaching wspiera rozwdj umiejetnosci, ktére
sg kluczowe w dynamicznie zmieniajgcym sie otoczeniu biznesowym,
co pozwala organizacji lepiej reagowac na zmiany rynkowe;
wzmocnienie relacji wewnetrznych — coaching moze poprawic rela-
cje miedzy pracownikami oraz miedzy menedzerami i ich zespotami,
co sprzyja lepszej wspotpracy i atmosferze w miejscu pracy.

Wdrazajac coaching jako metode rozwoju, warto wzigé pod uwage na-

stepujace kwestie:

przed rozpoczeciem programu coachingowego nalezy jasno okresli¢ cele,
ktére chce sie osiggnac, i oczekiwania, ktére ma on spetniaé, co moze
pomac w mierzeniu jego skutecznosci;

wazne jest, aby zarzad i menedzerowie aktywnie wspierali i promowali te
inicjatywe, poniewaz ich zaangazowanie pomoze zyskaé poparcie reszty
pracownikéw;

nalezy zatrudnic¢ dobrze wykwalifikowanych i doswiadczonych coachéw,
ktérzy znajg rowniez specyfike danej branzy lub sektora;
wartoregularnieinformowac pracownikdw o korzysciach ptyngcychzcoachin-
gu, aby zwiekszy¢ ich zaangazowanie i che¢ uczestnictwa w programie;
powinno sie zadbac¢ o bezpieczne srodowisko i kreowanie atmosfe-
ry zaufania; pracownicy muszg czué, ze mogg swobodnie dzieli¢ sie
swoimi watpliwo$ciami i wyzwaniami bez obawy przed negatywnymi
konsekwencjami;

warto monitorowac poziom zadowolenia pracownikéw i zbieraé ich opi-
nie o programie;

nalezy upewnié sie, w jakim stopniu coaching koresponduje z kulturg
organizacyjng firmy — zbieznos$¢ tych dwoch elementéw wptynie na
zwiekszenie akceptacji i skutecznosci programu;

warto celebrowad i podkreslac sukcesy bedgce efektem coachingu, tak by
motywowac pracownikow, ale wskazywac im tez wymierne, konkretne
rezultaty programu.

Wdrazanie programoéw coachingowych w organizacji wigze sie z wielo-

ma ograniczeniami i trudnosciami dla firmy. Wérdd nich nalezy wymieni¢
nastepujace:

/
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- profesjonalny coaching moze by¢ kosztowny, zwtaszcza jesli korzysta sie
z ustug zewnetrznych coachdéw, warto jednak postawi¢ na kompetencje
i doswiadczenie;

— coaching jest procesem czasochtonnym, wymaga zaangazowania zarow-
no ze strony coachow, jak i pracownikéw;

- opornos¢ pracownikéw i nieche¢ do uczestnictwa w programie z uwagi
na obawy przed oceng, zmiang czy dodatkowym obcigzeniem pracg;

- ograniczenia zwigzane z pomiarem efektywnosci coachingu, poniewaz
uzyskiwane wyniki sg czesto subiektywne i dtugoterminowe;

- nieodpowiednie dopasowanie coacha do pracownika, czego skutkiem
mogaq by¢ trudnosci w nawigzaniu relacji czy brak zaufania.

- /
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