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Abstract. The current socio-economic reality forces organizations to modify
their personal management strategies. To meet the challenges of the modern
world, it is essential to apply such actions which allow the organization to main-
tain their position in the market. At a time when the pandemic has revolution-
ized forms of work and competition on the market is high, companies should
recognize their opportunities first of all in employees, in developing and using
their work potential. The aim of this study is to present coaching as a (not)new
method of employee development applied by organizations. Coaching, which
is over 60 years old abroad, has been known in Poland since the 1990s, is a con-
stantly interesting aspect of human development. It is becoming an increasingly
popular method of supporting employees in their workplace. In the content
of this paper, the author understands coaching as a process supporting both
individuals and workplaces in the development and improvement of the effects
of their activities.

Slowa kluczowe: coaching, ksztalcenie ustawiczne, zaklad pracy jako miejsce
uczenia sie, rozwdj zawodowy pracownikow, szkolenia

Streszczenie. Obecna rzeczywisto$¢ spoleczno-ekonomiczna zmusza organi-
zacje do zmodyfikowania strategii dotyczacych zarzadzania personelem. Aby
sprosta¢ wyzwaniom wspolczesnego $wiata, niezbedne jest zastosowanie przez
firmy, takich dziatan, ktére pozwola utrzymac im pozycje na rynku. W czasach,
gdy pandemia zrewolucjonizowala formy pracy, a konkurencja na rynku jest
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wysoka, zaklady pracy powinny dostrzegaé swoje szanse przede wszystkim
w pracownikach, w rozwijaniu i wykorzystywaniu ich potencjatu. Celem ni-
niejszego opracowania jest przedstawienie coachingu jako wcale (nie)nowej
metody rozwoju pracowniczego stosowanego przez organizacje. Coaching,
majacy za granicg ponad 60-letnia tradycje, w Polsce znany jest od lat 90. ubie-
glego wieku i stanowi nieustajaco interesujacy aspekt rozwojowy cztowieka.
Jest on coraz chetniej stosowang metoda wspomagania rozwoju w miejscu
pracy. W tresci niniejszego artykulu autorka pojmuje coaching jako proces
wspierajacy zaréwno pojedyncze jednostki, jak i zaklady pracy, w rozwoju oraz
poprawie efektow ich dzialania.

Wprowadzenie

Globalizacja, zmiany spoteczne, pandemia COVID-19, zmusila wspotcze-
sne organizacje do wdrozZenia nowych rozwigzan w zakresie zarzadzania. Dzi$
wzorce dotyczgace prowadzenia biznesu odbiegaja od tych, ktore byly stosowane
np. dziesi¢¢ lat temu. Nowoczesne strategie wielkich koncernéw i matych za-
ktadéw pracy postrzegaja czltowieka, swojego pracownika, jako najwazniejszy
kapital organizacji. Ciggly rozwdj biznesu i nowoczesnych technologii cyfrowych
przekiada si¢ na konieczno$¢ doksztalcenia si¢ i uczenia w miejscu pracy. Poja-
wia sie koniecznos¢ regularnego wzrostu i podnoszenia wartosci kapitatu edu-
kacyjnego pracownikow w systemie ksztalcenia ustawicznego (Szlapiniska, 2010).

Autorka, podejmujac rozwazania dotyczace coachingu, stara si¢ przekona¢
czytelnikéw, iz jest on wcale (nie)nowa metoda rozwoju pracownikéw. Obok
szkolen, mentoringu i tutoringu stanowi wazng forme¢ wsparcia nie tylko jed-
nostek, ale i zatrudnionych. Wychodzac od analizy ksztalcenia ustawicznego
w firmach jako przestrzeni uczenia si¢ pracownikéw, podkresla wage polityki
szkoleniowej w organizacjach. Dzieki niej innego wymiaru nabiera takze co-
aching w miejscu pracy. Coaching biznesowy stosowany jest od dawna w organi-
zacjach jako cze$¢ ustug consultingowych lub jako metoda wspierajaca szkolenia
pracownicze.

Ksztalcenie ustawiczne w zakladzie pracy jako przestrzen uczenia
si¢ pracownikow

Sukces przedsigwzigcia podejmowanego zaréwno przez male, czesto kilku-
osobowe firmy, jak i duze przedsigbiorstwa, zalezy od wielu czynnikéw tkwig-
cych wewnatrz, jak i na zewnatrz organizacji. Jesli chodzi o czynniki zewnetrzne,
starano si¢ je zasygnalizowa¢ w streszczeniu niniejszego artykutu. Szerzej o tych
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kwestiach pisze Ewa Solarczyk-Ambrozik, ktéra w swoich pracach podkresla
wyraznie, Ze inwestowanie w dziedziny pobudzajace wzrost gospodarczy - ta-
kie jak ksztalcenie i szkolenie - staje si¢ kluczem do rozwoju gospodarczego
i konkurencyjnosci, za$ poziom kompetencji i umiej¢tnosci nalezy dostosowac
do zmieniajgcych si¢ potrzeb gospodarki i rynku pracy (Solarczyk-Ambrozik,
2013,s.29).

Z kolei determinujgcym czynnikiem wewnatrzorganizacyjnym jest dostrze-
zenie czlowieka jako istotnego komponentu organizacji, che¢ pozyskania go dla
jej celoéw, a takze potrzeba przekonania go do wydajnej pracy. Wskazniki te do-
prowadzily do rozkwitu dziedziny zajmujacej si¢ problematyka ludzi w organiza-
cjach, zwanej zarzadzaniem zasobami ludzkimi (Human Resource Management).
Jednym z jej podsystemdw sg szkolenia i rozwoj personelu’.

Michael Armstrong i Stephen Taylor postuluja, iz polityka rozwoju pracowni-
kéw powinna wyrazac troske organizacji o staly rozwoj umiejetnosci i kompeten-
cji pracownikdw, majacy na celu zmaksymalizowanie ich wkladu w dziatalnos¢
firmy i zapewnienie im mozliwo$ci podnoszenia kwalifikacji, wykorzystywania
swojego potencjalu, rozwijania kariery i zwiekszania swojej atrakcyjnosci zawo-
dowej, zar6wno w ramach organizacji, jak i poza nig (Armstrong, Taylor, 2016,
s. 615). Jako funkcja ukierunkowany jest on na uaktualnienie wiedzy fachowej,
utrzymanie i poprawe efektywno$ci wykonywanej pracy oraz rozwijanie okre-
$§lonych umiejetnosci, niezbednych do wykonywania obecnych i przysztych
zadan. Podwyzszanie kompetencji i doskonalenie umiejetnosci pracownikow
stanowi istotny czynnik przetrwania w konkurencyjnym otoczeniu, daje gwa-
rancje przysztej pozycji firmy na rynku oraz wplywa na sukces przedsiebiorstwa
(Sztapinska, 2010).

Na polskim gruncie nauk o zarzadzaniu zasobami ludzkimi Henryk Krdl
podkredla, ze doksztalcanie i rozwoj kapitatu ludzkiego to procesy systematycz-
nego doskonalenia wiedzy, zachowan i motywacji pracownikéow, ktorych celem
jest wyposazenie ich w umiejetnosci niezbedne do efektywniejszego wykony-
wania obecnych i przysztych zadan oraz wzrostu kapitatu ludzkiego organizacji
(Krol, 2014, s. 432). W tak rozumianym ksztalceniu i doskonaleniu zawodowym
pracownikow chodzi przede wszystkim o nabywanie konkretnych umiejetnosci
i kwalifikacji, nieodzownych przy wykonywaniu pracy na danym stanowisku,
o ciagle pomnazanie zdobytej wczesniej wiedzy i nabytych kompetencji oraz

! Dla tematyki niniejszego opracowania, wazny jest jedynie kontekst polityki rozwoju ZZL, dlatego
autorka nie omawia pozostatych skfadnikéw polityki personalne;.
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wzrost zdolno$ci do optymalnych dzialan w stale zmieniajacej sie rzeczywistodci
ekonomicznej, nastawionej na permanentng konkurencyjnos¢. Nalezy zatem
wnioskowac, iz istotg rozwoju zasobdw ludzkich jest zmniejszenie luki pomie-
dzy aktualng wiedzg i kwalifikacjami pracownikéw, a obecnymi i przysztymi
potrzebami przedsigbiorstwa (HCM Deck, 2023, s. 24).

Powracajac do analiz dotyczacych ksztalcenia ustawicznego, nalezy podkre-
§li¢, ze edukacja przez cale Zycie moze oznacza¢ kontynuacje edukacji szkolnej,
udzial w kursach, szkoleniach, seminariach, wyktadach, konferencjach czy po-
dejmowanie studiéw podyplomowych. To takze samoksztalcenie realizowane
poprzez czytanie ksigzek i profesjonalnych pism, jak réwniez korzystanie z no-
wych technologii w procesie ksztalcenia samego siebie. Zdaniem Urszuli Jeruszki
rozwdj zawodowy to proces obejmujacy cale Zycie czlowieka, natomiast ksztal-
cenie ustawiczne stanowi determinante rozwoju kapitatu ludzkiego. Laczy sie
ono przede wszystkim z pracg zawodowg oraz rozwojem zawodowym. Jeruszka
stwierdza, iz rozwdj zawodowy motywuja tu dobra materialne oraz lepsze wa-
runki zycia. To z kolei sklania ludzi do dobrej pracy i osiagania wysokich jej
efektow (2008, s. 135).

Natomiast Ryszard Gerlach podkredla, ze ,edukacja jest forma/rodzajem
wsparcia dla czlowieka dorostego, w dzisiejszych, niepewnych czasach. Wsparcie
to lezy nie tylko po stronie organizacji zatrudniajacej pracownikoéw, ale przede
wszystkim po stronie dorostych jednostek i ich wasnej aktywnosci edukacyjne;j”
(Gerlach, 2022, s. 173). Zaswiadczaja o tym wyniki z badania Bilansu Kapitatu
Ludzkiego, ktére odnotowuja wysoki poziom aktywnosci edukacyjnej dorostych
Polakéw. Wedtug badaczy az 83% oséb w wieku 25-64 lat rozwijalo swoje kom-
petencje, uczac sie w sposéb formalny, pozaformalny lub nieformalny. Natomiast
w miejscu pracy poprzez coaching, mentoring i obserwacje czynito to 29% ba-
danych (Gérniak i in., 2022, s. 11).

Jak juz zostalo podkreslone, ksztalcenie ustawiczne odnosi si¢ do aktualnych
potrzeb gospodarki, ale takze do specyficznych potrzeb poszczegdlnych jedno-
stek widzianych w perspektywie rynku pracy, i stanowi imperatyw ekonomiczny,
majacy takze swe podloze w zalozeniach gospodarki opartej na wiedzy. Gerlach
postuluje, iz w sytuacji zmienno$ci pracy istotne, a wrecz kluczowe, znacze-
nie ma wlasnie edukacja 0s6b dorostych. Wymaga to wlaczenia organizacji
w wigkszym niz do tej pory stopniu w ustawiczng edukacje pracownikéw, szcze-
gélnie w odniesieniu do czwartej rewolucji przemystowej i spoleczenstwa 5.0
(Gerlach, 2022, s. 176-177).
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W zwiazku z opisanymi zjawiskami doksztalcanie i doskonalenie zawodowe
nabiera zatem coraz istotniejszego znaczenia i dotyczy coraz wiekszej liczby
grup zawodowych. Wyksztalcenie zdobyte w systemie szkolnym niestety jest
niewystarczajace, czgsto przestarzale, dlatego koniecznoscig staje sie rozwijanie
wiedzy i kwalifikacji w takich formach i rozmiarach, jakie sa dla danego czto-
wieka optymalne.

Renata Tomaszewska-Lipiec, prowadzac rozwazania na temat aktualnego
i perspektywicznego podejscia pracodawcow do zagadnienia edukacji i rozwoju
zawodowego pracownikdéw, stwierdza wyraznie, Ze jest ono obszarem badan pe-
dagogiki pracy (Tomaszewska-Lipiec, 2017, s. 371-377). Ta subdyscyplina peda-
gogiki zajmuje si¢ m.in. szeroko wykorzystywang forma rozwijania kompetencji
0s6b dorostych poprzez uczenie si¢ w miejscu pracy. Z kolei Gerlach zwraca
uwage, iz wspolczesnie podstawowym srodowiskiem edukacyjnym oséb doro-
stych sa zaklady pracy stwarzajace mozliwosci podwyzszania nie tylko kwalifi-
kacji zawodowych, ale takze spotecznych pracownikéw (Gerlach, 2022, s. 177).
Zaangazowanie jednostki we wlasny rozwdj przejawia si¢ w dwoch zasadniczych
rodzajach zachowania: pierwszy obejmuje uczestnictwo w zréznicowanych for-
mach aktywno$ci zwigzanej z uczeniem si¢, drugi wigze si¢ z poszukiwaniem
informacji na temat aktualnych mozliwosci pracy i mozliwosci dalszego rozwoju
kariery zawodowe;j.

Celem ksztalcenia w miejscu pracy (work-based learning) jest pomoc ludziom
w uzupelnieniu i/lub aktualizacji ich wiedzy i umiejetnosci. Poprzez nabycie
nowych kwalifikacji i umiejetnosci pracownik moze poprawi¢ swoja sytuacje
na rynku pracy i kontynuowac rozwoj kariery zawodowej, np. przez przekwa-
lifikowanie si¢ (Instytut Analiz Rynku Pracy, s. 11). Jak podaje raport Rozwdj
kompetencji — uczenie si¢ dorostych i sektor szkoleniowo-rozwojowy, w miejscu
pracy pojawiaja sie nowe formy edukacji dorostych: coaching, mentoring i tu-
toring (Gorniak i in., 2022, s. 20).

Doskonalenie pracownikéw w polskiej literaturze przedmiotu (Krél,
Ludwiczynski, 2014; Pocztowski 2018) jest rozumiane jako proces podnoszenia
kwalifikacji pracownikéw w celu zwigkszenia ich sprawnoéci dzialania, ktéra
jest bardzo wazna na ich obecnym oraz przysztym stanowisku pracy. Obejmuje
ono ksztaltowanie wiedzy, umiejetnosci, postaw, kompetencji specjalistycznych.
Z kolei szkolenie to uczenie pracownikéw (technicznych lub wykonawczych)
czynnos$ci na obecnym stanowisku. Natomiast literatura zachodnia (Wilson,
Rosenfeld, 1990, s. 23) ujmuje tak definicj¢ szkolenia: jest to zbidr czynnosci
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majacy na celu polepszenie lub zwigkszenie umiejetnosci, wiedzy, doswiadczen
pracownika badz zmiane jego pogladéw.

Jak juz zostalo zaakcentowane we wczesniejszej cz¢sci niniejszego tekstu,
szkolenie i doskonalenie pracownika powinno doprowadzi¢ do zwigkszenia jego
efektywnosci i satysfakcji oraz chroni¢ go przed dezaktualizacja wiedzy. Jezeli lu-
dzie nie sa odpowiednio szkoleni badz sadza, ze oczekuje si¢ od nich tego, czego
nie s3 w stanie zrobi¢ bez wtasciwego szkolenia, mozna przypuszczaé, ze wzro-
$nie w zakladzie pracy ptynnos¢ zatrudnienia lub zwigkszy sie liczba rotacji.

Szkolenia ze wzgledu na to, kto je zamawia, oraz dla kogo s3 projektowane,
mozna podzieli¢ na dwa rodzaje: szkolenia zamknigte (wewnetrzne) i szkolenia
otwarte (zewnetrzne). Szkolenia zamknigte charakteryzuja sie tym, ze przezna-
czone s3 wylacznie dla pracownikéw danej firmy. Moga by¢ skierowane zaréwno
do tych, ktérzy pracuja ze sobg na co dzien, jak i 0séb z réznych dzialéw, niema-
jacych bezposredniego kontaktu.

O potrzebie realizacji szkolenia decyduje zazwyczaj kierownictwo firmy, aby
podnies¢ efektywnos¢ dzialan pracownikéw w wybranym obszarze. Z reguly
udzial w nim jest obowigzkowy, organizowane jest w czasie pracy, a jego koszty
pokrywa zaklad pracy. Prowadzone moze by¢ w przedsigbiorstwie, jak i poza
nim, np. w pomieszczeniach firmy szkoleniowej lub w o$rodku szkoleniowym.
Przeprowadzac¢ je moga zaréwno osoby pracujace w danej firmie, jak i trenerzy
firmy consultingowej (Laguna, 2004, s. 17).

Jesli chodzi o szkolenia wewnetrzne, to rozpoznaniem i analizg potrzeb szko-
leniowych zajmuje sie dzial szkolen we wspotpracy z trenerami wewnetrznymi,
ktorzy pdzniej je przeprowadzajg. Najczesciej tylko duze organizacje, posiadajace
odpowiednie zasoby finansowe, moga sobie pozwoli¢ na to, aby samodzielnie
projektowac i realizowac takie szkolenia.

Inng mozliwoscig jest przygotowanie szkolenia we wspotpracy z firma specja-
lizujacy si¢ w tych dzialaniach. W takim przypadku dzial szkolen danej organi-
zacji przeprowadza analize potrzeb szkoleniowych, przygotowujac plan danego
kursu, a jego realizacja zajmuja si¢ trenerzy zewnetrzni. Kursy przeprowadzane
moga by¢ wylacznie przez instytucje szkoleniows; wtedy to jej pracownicy zaj-
mujg si¢ analiza potrzeb, projektowaniem szkolenia, jak i jego realizacja (Laguna,
2004, s. 17).

Szkolenia otwarte z kolei charakteryzujg si¢ tym, ze udzial w nich jest do-
browolny. Pracownicy dzieki nim réwniez moga nabywaé umiejetnosci zwig-
zane z pracg, jednak nie s3 zmuszani do uczestnictwa. Nabér do nich przepro-
wadza instytucja consultingowa, a osoby zainteresowane mogg zglasza¢ swoje
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uczestnictwo. Czasami bywa tak, ze pracodawca kieruje konkretnego pracow-
nika na szkolenie zewnetrzne, gdyz nie ma potrzeby, aby organizowac¢ kurs dla
wiekszej liczby oséb. W tym wypadku przedsiebiorstwo moze czg¢$ciowo lub
catkowicie pokry¢ koszty uczestnictwa pracownika, ktory bierze udziat w takim
szkoleniu . Jesli chodzi o analize potrzeb szkoleniowych, to w przypadku szkole-
nia otwartego z reguly sie jej nie przeprowadza. To gléwnie menedzerowie danej
organizacji decyduja o tym, czy istnieje potrzeba, aby pracownik wzial udzial
w szkoleniu (Laguna, 2004, s. 18).

Istnieje wiele rodzajow szkolen otwartych. Naleza do nich krotkie kursy,
ale réwniez studia podyplomowe, ktére obejmuja okres jednego lub dwdch lat.
Ksztalcag w dos¢ waskiej dziedzinie, zwigzanej z praca, odbywaja sie w siedzibie
instytucji szkoleniowej lub w osrodku szkoleniowym (Laguna, 2004, s. 18).

Podsumowujac, na rynku ustug szkoleniowych istniejg dwa rodzaje kurséw:
otwarte (zewnetrzne) i zamkniete (wewnetrzne). Pierwsze z nich, kierowane
s3 do jednostek, ktore we wlasnym zakresie chcg zdoby¢ wiedze. W zwigzku
z tym tematyka takich szkolen dostosowana jest do potrzeb wystepujacych
na wspoélczesnym rynku pracy. Drugie, przygotowane dla konkretnych przed-
siebiorstw, charakteryzuja sie zakresem tematycznym dopasowanym do potrzeb
organizacji.

Dane Bilansu Kapitalu Ludzkiego z 2021 r. i lat poprzednich ukazuja, ze kosz-
ty kursow i szkolen zawodowych pokrywaja przede wszystkim pracodawcy.
Odsetek uczestnikéw wskazujacych na pracodawce jako sponsora aktywnosci
zmniejszyt si¢ w stosunku do 2019 1. 0 7 p.p. - 2 78% do 71% w 2021 r. (Gor-
niakiin., 2022, s. 13). Zaznaczy¢ przy tym nalezy, iz pandemia COVID-19 byla
przyczyna spadku ogdlnej liczby szkolenn w miejscu pracy. Jesli byly one orga-
nizowane, to gtéwnie w formule online. W kursach i szkoleniach stacjonarnych
zwigzanych z wykonywang praca (poza BHP i ppoz.) w ciagu ostatnich 12 mie-
siecy poprzedzajacych badanie uczestniczyto jedynie 14% osob w wieku 25-64 lat
i byto to o 8 p.p. mniej niz w 2019 r. (Gérniak i in., 2022, s. 34).

Najpowszechniej wykorzystywang forma uczenia si¢ w miejscu pracy
w 2021 r., podobnie jak w poprzednich latach, byl instruktaz, z ktérego korzy-
stalo 2 na 10 pracujacych Polakéw w wieku 25-64 lat. Odsetek tych, ktorzy roz-
wingli swoje kompetencje dzigki instruktazowi, jest prawie taki sam, jak odsetek
pracownikow, ktérzy korzystali ze zwigzanych z zawodem szkolen online (20%)
lub kurséw i szkolen stacjonarnych (19%). Na drugim miejscu pod wzgledem
powszechnosci znajduje si¢ korzystanie ze wsparcia bardziej doswiadczonych
pracownikow (mentoring, coaching: 16%); na trzecim — wymiana doswiadczen
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podczas spotkan zespolowych (13%). Warto jednak doda¢, ze w 2021 r. az 63%
pracownikéw nie rozwijato weale swoich kompetencji w miejscu pracy. Wéréd po-
wodow biernosci edukacyjnej na pierwszym miejscu niezmiennie od 2010 r. znaj-
duje sie wskazanie, ze uczestnictwo w kursach czy szkoleniach nie byto potrzeb-
ne w pracy (Goérniak i in., 2022, s. 14).

Podsumowujac powyzsze rozwazania o uczeniu si¢ w miejscu pracy, mozna
postuzy¢ sie stowami R. Gerlacha, ktéry postuluje, ze ,,ksztalcenie ustawiczne
nie jest juz przywilejem, ale konieczno$cia, ktéra daje mozliwos¢ podejmowania
ciagle nowych wyzwan zawodowych. Osoby posiadajace najlepsze kwalifikacje
majg szanse na sukces, jednak dopiero ciagte ich poszerzanie daje mozliwos¢
uzyskania stabilnej i dobrej pozycji w gospodarce opartej na wiedzy” (Gerlach,
2007, s. 62).

Coaching jako (nie)nowa metoda rozwoju

Historia coachingu, zwlaszcza w jego poczatkowym okresie, nie jest zbyt do-
brze udokumentowana w literaturze. Pierwsze jego elementy mozemy odnalez¢
w naukach starozytnego greckiego filozofa, Sokratesa. Juz 2500 lat temu uczyt
on ludzi, jak lepiej zy¢, a potencjal umyslowy swoich uczniéw diagnozowat
za pomocg pytan, zmuszajac ich do zastanowienia si¢ nad sobg, motywujac ich
do rozwoju.

Poczatkéw coachingu mozna si¢ doszukaé w opracowaniach Sheili Kampa-
-Kokesch oraz Mary Z. Anderson (2001, s. 207). Autorki te dopatruja si¢ ele-
mentow coachingu w pierwszych interwencjach consultingu i counselingu
(poradnictwa psychologicznego), ktdre rozwijaly si¢ w latach 60. XX wieku.
Niejednokrotnie jednak okreslano tym mianem poufng pomoc psychologiczna
dla menadzera lub prace konsultanta w firmie (Wujec, 2012).

Wspdlczesnie coaching zyskuje na popularnosci, a jego historia w krajach
zachodnich dowodzi, ze mozna z niego korzystac takze w przedsiebiorstwach,
jako z formy alternatywnej lub uzupelniajacej dla szkolen (Swiezy, 2020, s. 7).
Literatura przedmiotu wskazuje, iz za sprawa Johna Whitemora coaching zago-
$cit na dobre w $wiecie biznesu. Whitmore okresla coaching jako: ,,odblokowy-
wanie potencjalu osoby w celu maksymalizacji jej/jego dokonan i dziatan. Jest
raczej pomaganiem w uczeniu si¢ niz nauczaniem” (Whitmore, 1996, s. 8).

W tym miejscu nalezy stanowczo podkresli¢, ze coaching rézni si¢ od innych
form pracy z ludzmi. Nie jest doradztwem - tam znacznie wigkszg role odgry-
wa ekspercka wiedza doradcy, ktéry dzieli sie nig lub opracowuje odpowiednie
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do sytuacji rozwigzania. Nie jest takze relacjg z mentorem, bedacym dla swego
podopiecznego wzorem do nasladowania i Zrédlem wsparcia opartego na zycio-
wym i zawodowym doswiadczeniu. Nie jest terapig, w ktdrej punktem wyjscia jest
odczuwane przez pacjenta cierpienie lub trudnosci w funkcjonowaniu (Swiezy,
2020, s. 11). Coaching jest natomiast indywidualnym treningiem personalnym
prowadzonym przez coacha, majacym na celu rozwdj umiejetnosci i kompeten-
cji osobistych pracownika w okreslonej dziedzinie. Co istotne, metoda ta skupia
sie na indywidualnych potrzebach osoby uczacej sie (Instytut Analiz Rynku
Pracy). Sita coachingu polega na tym, Ze coach nie prébuje ,naprawiac” czy
»uzdrawia¢” klienta, czyli zmienia¢ go wedlug wlasnego uznania, lecz pomaga
mu osiggnac osobiste cele i znalez¢ wlasne rozwigzania z sytuacji problemowe;.

Warto takze zwroci¢ uwage na definicje coachingu wedltug International Coach
Federation, ktéra coachingiem nazywa ,,relacje migdzy coachem a osobg lub grupa
0sdb, skoncentrowang na podejmowanych przez nig dziataniach, zmierzajacych do
osiaggniecia zalozonych celéw, wizji, pragnien” (ICE, za: Krasniewski 2022, s. 37).
W procesie coachingu wzmacniana jest jego $wiadomos¢ i odpowiedzialnos¢
poprzez wykorzystywanie pytan, autorefleksje coachowanego, informacj¢ zwrot-
ng. Coaching pomaga coachowanemu znacznie szybciej i skuteczniej zaréwno
definiowa, jak i osiggac cele. Najprosciej rzecz ujmujac — istota coachingu polega
na zmianie. O jakiego rodzaju zmiane bedzie chodzi¢, zdecyduje coachowany
pracownik, okreslajac swoj cel rozwojowy (Rzycka, 2015, s. 32).

Sam termin coach, powigzany jest $cidle z zapozyczeniem z XVI-wiecznego
jezyka wegierskiego, w ktorym stowo Kocs oznaczalo specyficzny powdz, prze-
znaczony m.in. do dalekich podrézy. Z czasem samo slowo przyjete przez inne
jezyki - w tym europejskie (m.in. coche w j. francuskim, kotsche w j. niemieckim,
cocchio w j. wtoskim; takze w jezyku polskim uzywane byto stowo kocz), jak po-
daje Ernest Weekley, pozostalo z niezmienionym znaczeniem do czaséw wspot-
czesnych (Weekley, 1967,za: Brzezinski, 2013, s. 13-14).

Coach to osoba, ktéra posiada wiedz¢ i umiejetnosci do swiadomego prze-
prowadzenia klienta przez proces coachingu, a tym samym, przez proces jego
zmian. Dysponuje wachlarzem narzedzi, ktére pomoga klientowi (coachee)
w pracy nad realizacjg zalozonych celéw. Zadaje pytania®, stymuluje do my$lenia,
prowokuje do zmiany, zachowuje powierzone mu problemy dla siebie, wierzy,
ze klient jest zdolny do realizacji swoich celéw, wspiera go w tym. Coach nie

2 Pytania sg gtéwnym narzedziem w pracy coacha, to one pozwalaja na samodzielne generowanie
wiasciwych dla klienta rozwigzan, wspieraja jego rozwoj i buduja motywacje do dalszej pracy i nauki.
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moze powiedzie¢ klientowi, co powinien robi¢, co wybra¢. Zgodnie z kodeksem
etycznym?® coach wspdlpracuje z klientem i towarzyszy mu w procesie przecho-
dzenia przez zmiane.

W niniejszym tekscie nie omdwiono calego procesu coachingowego, bowiem
literatura zachodnia, jak i polska dokumentuje bardzo szczegétowo jego przebieg
(Thorpe, Clifford, 2003; Sidor-Rzagdkowska, 2021). Za niezbedne w kontekscie
przeprowadzanych rozwazan dotyczacych rozwoju pracownikéw w miejscu
pracy uznano omowienie jedynie rodzajéw organizacyjnego coachingu.

Celem coachingu w zakladach pracy jest dbalos¢ o to, zeby ludzie identyfiko-
wali si¢ z firma, zeby byli coraz bardziej odpowiedzialni za losy firmy, oraz zeby
ich dzialanie wyraznie wptywalo na ekonomiczny zysk. Organizacja ma zarabia¢
pieniadze i wzmacnia¢ swe aktywa, réwniez te niewymierne, ukryte w wiedzy,
kompetencjach i postawach ludzi. Z jednej strony coaching oznacza wzrost
produktywnosci i efektywnosci oraz naplyw pieniedzy do firmy. Z drugiej —
celem coachingu jest utrzymanie tych najlepszych, najbardziej warto$ciowych
talentdw, poprzez danie im szansy na rozwoj, poprawe efektywnosci oraz wigksza
satysfakcje z zycia i pracy zawodowej (Rzycka, 2015, s. 33). ,,Coaching polega
bowiem na stalym partnerskim kontakcie i wspoélpracy pracownika z bardziej
od niego doswiadczonym i kompetentnym partnerem, ktéry pomaga mu w roz-
woju zawodowym oraz w lepszym odgrywaniu roli organizacyjnej” (Oleksyn,
2018, 5. 284).

Pierwszym, z rodzajéw biznesowego coachingu jest tzw. executive coaching
(EC), ktory jest zwykle przeznaczony dla najwyzszej kadry kierowniczej. Ustu-
ga coachingu czesto jest kupowana dla konkretnego menadzera. Wowczas fir-
me reprezentuje pracownik dzialu personalnego albo zwierzchnik osoby, ktéra
ma uczestniczy¢ w procesie coachingowym. Majg oni udzial w decyzji o zakupie
ustugi, dlatego mozna ich nazwa¢ sponsorami. Jednak decydujacy glos na temat
tego, kto zostanie coachem, powinien mie¢ coachee.

Nalezy podkresli¢, ze executive coaching odgrywa szczegdlnie istotng role
w rozwoju ludzi i organizacji. R6zni si¢ on od innych form coachingu tym, ze za-
ktada relacje tréjstronna: coacha, menedzera oraz kontekstu organizacyjnego, re-
prezentowanego przez wszystkich interesariuszy, gdyz to organizacja jest platni-
kiem ustugi. Dodatkowo EC koncentruje si¢ na potrzebach zar6wno menedzera,

3 Autorka niniejszego tekstu postuluje stosowanie w praktyce coachingowej Kodeksu Etyczne-
go ICF (International Coach Federation), dostepny na stronie: https://icf.org.pl/kodeks-etyczny/
(26.01.2024). ICF jako pierwsza organizacja na $wiecie doprowadzita do stworzenia standardéow
etycznych, ktorych cztonkowie ICF zobowiazani sg przestrzegac.
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jak i sponsorujacej go organizacji (Wujec, 2012, s. 24). Powszechng praktyka staje
sie takze podpisywanie dlugoterminowych uméw z coachami zewnetrznymi
w celu glebszego zwigzania ich z organizacjg i prowadzenia procesu w oparciu
o0 znajomos¢ jej specyficznych uwarunkowan.

Drugim, coraz popularniejszym w wielu firmach, staje sie tzw. coaching we-
wnetrzny — prowadzony przez specjalnie przeszkolone i zatrudnione w firmie
osoby. Taki wewnetrzny coach lepiej rozumie problemy klienta zwigzane z funk-
cjonowaniem w ramach danej organizacji; jest on zazwyczaj w wigkszym stopniu
niz coach zewnetrzny nastawiony na wspieranie klientéw w rozwigzywaniu
konkretnych probleméw zawodowych. Duza grupa firm oferuje coaching we-
wnetrzny menedzerom nizszego szczebla (Wujec, 2012, s. 24).

Ze wzgledu na mozliwo$¢ harmonijnego polaczenia coachingu z innymi
formami rozwoju pracownikéw, przede wszystkim z programami szkoleniowy-
mi, nalezy zaznaczy¢ raz jeszcze, ze wsparcie szkolen programami coachingu,
szczegolnie wewnetrznego, ulatwia przeniesienie wiedzy zdobytej na szkoleniu
do realiéw codziennej pracy. Wyniki badan Bilansu Kapitatu Ludzkiego ukazuja
regularne zwigkszanie si¢ oferty zindywidualizowanych form rozwoju w miejscu
pracy, takich jak: szkolenia, treningi indywidualne, coaching (o 28%) czy men-
toring (Goérniak i in., 2022, s. 17).

W ponizszej tabeli zaprezentowano bardziej szczegdtowe dane statystyczne
dotyczace rozwoju zawodowego pracownikow w organizacjach dzigki metodzie
coachingu.

Tabela 1. Dane statystyczne dotyczace rozwoju zawodowego pracownikéw w organizacjach
dzieki metodzie coachingu

Ustuga Stacjonarne Zdalne Blended learning On-the-job
Rok 2019 2021 2019 2021 2019 2021 2019 2021
Coaching 83% 81% 7% 46% 8% 40% 18% 16%

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie: Gorniak i in., 2022, s. 69.

Jak wynika z powyzszej tabeli, coachingi prowadzone w formie stacjonarnej
ustepuja miejsca coachingowi realizowanemu zdalnie. Za taki stan odpowiada
gltéwnie sytuacja pandemiczna, ktéra wymusita niejako przeniesienie tej ustugi
do strefy online. Coaching prowadzony przy uzyciu nowoczesnych technologii
to takze dla organizacji oszczednos¢ czasu i miejsca do jego przeprowadzania.
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Podsumowujgc rozwazania dotyczace coachingu jako (nie)nowej metody
rozwoju zawodowego, nalezy podkresli¢ kilka kwestii. Istotg takiego coachingu
jest kreowanie rozumienia siebie i otoczenia, dzieki ktéremu coachowany:

- nadaje kierunek swojemu Zyciu i swojej pracy poprzez jasne okreslenie
priorytetéw (Co jest dla mnie wazne?) i zwiagzanych z nimi celéw (Co pra-
gne osiagnac?);

- jest Swiadomy tego, ze ma wiele mozliwosci do wyboru (Jakie dziatania
przybliza mnie do wybranego celu?);

- bierze odpowiedzialnos¢ za swoje zycie i prace oraz swiadomie decyduje
o ich jakosci (Jaki bedzie moj nastepny krok?) (Wujec, 2012, s. 24).

Jakze te pytania sg aktualne, jesli przeniesiemy je na grunt organizacyjnego

zarzadzania.

Zakonczenie

W niniejszym artykule starano si¢ uwypukli¢, ze zachodzace przemiany
spoleczno-ekonomiczne, pandemia COVID-19, wprowadzenie nowoczesnych
rozwigzan technologicznych przyczyniajg sie¢ do wzrostu konkurencji na rynku
pracy oraz nasilaja wspolzawodnictwo pomiedzy organizacjami. Dzigki udzialo-
wi w ksztalceniu ustawicznym mozemy przeciwdziata¢ starzeniu si¢ kompetencji
pracowniczych, zaréwno w zaktadach pracy, jak i w Zyciu osobistym jednostek.

Pracodawcy coraz czgéciej postrzegaja warto$¢ swoich pracownikéw poprzez
pryzmat umiejetnosci oraz przejawianej przez nich checi ciaglego uczenia sie.
Rosngca konkurencja niejako zmusza wspdlczesne organizacje do inwestowania
w pracownikéw. Jest dzis bowiem absolutng koniecznoscig stworzenie im moz-
liwosci wypelnienia luk kompetencyjnych, aby mogli si¢ oni odnalez¢ w nowej,
organizacyjnej rzeczywistodci i potrafili dostosowac si¢ do terazniejszosci, w kto-
rej przyszto im zy¢. I tu wlasnie jest miejsce na wsparcie coacha, ktoéry umozliwia
adaptacje na bazie tego potencjatu, ktéry coache ma w sobie.

Zdaniem autorki tego opracowania — praktykujacego coacha - opisywana
problematyka wyraznie wskazuje, ze coaching wspoélczesnie jest nieodzowna for-
ma rozwoju zaréwno zawodowego w miejscu pracy, jak i osobistego cztowieka.

Podejmowane tutaj rozwazania i analizy dotyczyly coachingu jako (nie)nowej
metody rozwoju zawodowego pracownikéw. Autorka podkresla, iz coaching
stosowany w ksztalceniu ustawicznym w miejscu pracy jest znang od dawna
i stosowana metoda wspomagania szkolen organizacyjnych.
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