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A�������
Autorka przedstawia konceptualizację coachingu – opisuje proces ustalania znaczenia 
terminu coaching. W  tym celu na początku zostanie opisana etymologia i  semantyka 
coachingu oraz jego geneza. Następnie autorka dokonuje krytycznego przeglądu de� -
nicji coachingu w  trzech różnych ujęciach: historycznym, alternatywnym i  klasycz-
nym. Kolejno zostaną omówione relacje coachingu do innych form interwencji oraz 
jego taksonomia. Na zakończenie autorka przedstawi de� nicję coachingu w kontekście 
organizacyjnym.
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A�������
� e paper presents the conceptualization of coaching, which means it describes the pro-
cess how the meaning of coaching was determined. At the beginning the etymology and 
semantics of coaching and its origin is described. � e author makes then a critical review of 
coaching de� nition in three di� erent perspectives: historical, alternative and classic. Next, 
the coaching relationships to other form of intervention and its taxonomy are presented. 
At the end an author’s de� nition of coaching in organizational approach is introduced.
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Słowo coaching pochodzi od Kocs –  nazwy węgierskiej miejscowości, gdzie od 
XV wieku produkowano wygodne pojazdy kołowe –  koczi. Nazwa pojazdu stała się 
popularna w całej Europie po tym, jak powstał tam pierwszy czterokołowy, dwuosio-
wy pojazd resorowany (Hendrickson 1987: 85). Termin ten używany był początkowo 
na określenie kołowego środka transportu, z czasem przeniknął także do innych języ-
ków jako angielski coach, niemiecki Kutsche czy też hiszpański, portugalski i francuski 
coache. Natomiast coachingiem nazywano samą usługę przewożenia pasażerów.

Coaching stopniowo nabierał także innych znaczeń, daleko odchodząc od swoje-
go źródłosłowia. Około 1830 roku w uniwersyteckim slangu oksfordzkim pojawił się 
coach na oznaczenie tutora, który przeprowadzał studenta bezpiecznie przez egzaminy, 
a w 1861 roku, w środowisku sportowym, na określenie trenera, który prowadzi spor-
towca przez wyboistą drogę treningów i  współzawodnictwa do wybitnych osiągnięć 
(Weekley 1967).

Odmienny źródłosłów coachingu podaje David Clu� erbuck (2009: 15), dopatrując się 
pochodzenia słowa coach od coax, oznaczającego namówienie, nakłonienie kogoś do cze-
goś, co wskazywałoby, jego zdaniem, na perswazyjny charakter rozmowy coachingowej.

Polscy badacze jednogłośnie twierdzą, że znalezienie odpowiednika tego słowa 
w języku polskim jest niemożliwe (Szmidt 2009: 41, Oleksyn 2006: 218). Także lite-
ratura anglojęzyczna wskazuje na nieporozumienia wynikające z zamiennego okre-
ślania mianem coachingu innych podobnych interwencji, takich jak szkolenie, men-
toring czy doradztwo (Clu� erbuck 2002: 11; Popper, Lipshitz 1992: 16). Nieliczne, 
nieudane próby translatorskie przekładające słowo coach jako „trener” pokazują za-
sadność takiego stanowiska. Na przykład książka Maxa Landsberga Tao of coaching 
została przetłumaczona na język polski jako Tao szkolenia, a Coaching and Mentoring 
Erica Parsloe’a i Moniki Wray to w polskim przekładzie Trener i mentor. Słowo coach 
także w treści obu książek jest przetłumaczone jako „trener”, co wprowadza znaczne 
zamieszanie terminologiczne. Dlatego też w  niniejszej pracy, zachowując szacunek 
dla czystości języka polskiego, pozostałam przy terminologii angielskiej.

Jako że termin coaching w  literaturze ma wiele odniesień, warto opisać jego se-
mantyczną ewolucję, tj. relacje między podstawowym znaczeniem wyrazu a jego zna-
czeniem obecnie używanym w literaturze coachingowej.

Bogactwo kategorii semantycznej coachingu jest dość duże, jako że na znaczenie 
współcześnie używanego słowa coaching w  zarządzaniu miało historycznie wpływ 
wiele czynników. Od podstawowego znaczenia, którym był „środek transportu”, 
służący przemieszczaniu się w przestrzeni � zycznej, słowo to przeszło ewolucję i za-
częło oznaczać proces przemieszczania się w  przestrzeni psychologicznej: tak jak 
coach – powóz pomaga komfortowo przewozić pasażerów od początkowego punktu 
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podróży do miejsca przeznaczenia, tak coach – trener wspiera swoich podopiecznych 
coachee w dotarciu do ich własnego celu. Metaforycznie takie wsparcie jest podróżą: 
zawiera w sobie określenie punktu wyjścia i miejsca docelowego, a także potencjal-
nych przeszkód na drodze do celu. Zadaniem powozu jest komfortowo i bezpiecznie 
pokonać odległość geogra� czną; rolą coacha jest sprawić, aby wewnętrzna podróż 
klienta była łatwa i przyjemna.

Wraz z pojawieniem się metafory podróży w literaturze zaczęto porównywać pro-
ces coachingu do archetypowej podróży bohatera (Campbel 1997: 37). Opisywana 
zarówno w starożytnych mitach, jak i naukach nowożytnych, ma ona zazwyczaj po-
dobny przebieg: bohater musi przekroczyć strefę komfortu, by wyruszyć w świat pełen 
niebezpieczeństw. Następnie, przechodząc przez liczne doświadczenia i  pokonując 
wiele przeszkód, osiąga ostateczny cel podróży: zdobywa złote runo lub wodę życia. 
W istocie jednak zdobywa coś więcej: wiedzę o samym sobie oraz umiejętność prze-
zwyciężania własnych słabości, spokój ducha, a ostatecznie – zachwyt nad życiem:

Powiada się, że tym, czego poszukujemy,
Jest sens życia.
Otóż nie sądzę, abyśmy szukali właśnie tego.
Myślę, że tym, o co nam chodzi,
Jest doświadczenie życia jako takiego,
Tak, by nasze realne przeżycia
na płaszczyźnie czysto � zycznej
wywoływały rezonans w głębi naszej najbardziej
wewnętrznej istoty i rzeczywistości,
byśmy naprawdę doznali upojenia faktem życia (Campbel 1994: 19).

Podejście to, eksplorowane przez innych badaczy (Gilligan, Dilts 2010: 5–18; 
Atkinson, Chois 2009: 147–154), pogłębiło znaczenie coachingu o wartość procesu: 
ważny jest nie tylko cel, lecz także rozwój, który dokonuje się w trakcie jego realizacji.

Zawartość treściowa coachingu zyskała na znaczeniu także dzięki pracy Timothy 
Gallweya Inner game of tenis (1974), w której wystąpił on z tezą, że osobista skutecz-
ność zależy nie tylko od potencjału jednostki, lecz także od barier, z których najgroź-
niejsze są te w  jej wnętrzu. Jako trener tenisa uważał, że każdy gracz musi najpierw 
stoczyć swoją wewnętrzną walkę, zanim wyjdzie na kort życia:

Każda gra składa się z dwóch części, gry zewnętrznej i gry wewnętrznej; gra zewnętrzna 

jest walką z zewnętrznym przeciwnikiem, gra wewnętrzna to walka z Twoimi wewnętrznymi 

wątpliwościami i lękami (Gallwey 1974: 7).
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Koncepcja Gallweya stała się podstawą fundamentalnego coachingowego zało-
żenia, że osiąganie swoich szczytowych możliwości dokonuje się głównie przez poko-
nywanie wewnętrznych ograniczeń. Stąd podstawową rolą coacha jest przeniesienie 
uwagi podopiecznego z  przeszkód zewnętrznych, stojących na drodze do realizacji 
celu, na jego wewnętrzne bariery, głównie natury psychologicznej. Ta metafora gry 
wewnętrznej, odtąd stale obecna w  semantyce coachingu, stopniowo dojrzewała 
w kierunku głębokiego rozumienia dynamiki procesów psychologicznych zachodzą-
cych podczas planowania i realizacji celów. W późniejszych latach podejście to było 
szeroko eksplorowane przez duchowych spadkobierców terapeutycznego podejścia 
Miltona Ericksona – ericksonowską szkołę coachingu (Atkinson, Chois 2009).

Kolejnym istotnym wkładem do współczesnego znaczenia coachingu była książ-
ka Johna Whitmora Coaching for Performance (1992), która stała się podstawą mie-
rzalnego podejścia do efektów coachingu. Whitmor – angielski arystokrata i kierowca 
rajdowy – przedstawił w niej „sportowe” podejście do zarządzania. Uważał, że skoro 
w biznesie, tak jak w sporcie, liczą się wyniki, to interwencja coachingowa powinna 
w efekcie przynosić ich wymierną poprawę.

Coaching jest dziś także synonimem relacji partnerskiej, głównie dzięki pionier-
skiej pracy � omasa Leonarda – założyciela, w 1992 roku, pierwszej szkoły coachin-
gu – Coach University. Leonard, pracując jako doradca � nansowy, zauważył, że jego 
klienci potrzebują nie tylko profesjonalnej konsultacji, lecz także zwykłej przyja-
cielskiej rozmowy (Vickers, Bavister 2007: 31). To partnerskie nastawienie, wsparte 
następnie teoretycznym podejściem Carla Rogersa (1951), twórcy terapii zoriento-
wanej na klienta, zaowocowało współczesnym rozumieniem coachingu jako relacji 
równorzędnej.

G����� � ������ ���������
Historia coachingu, zwłaszcza w jego początkowym okresie, nie jest zbyt dobrze udo-
kumentowana w literaturze. Sheila Kampa-Kokesch oraz Mary  Z. Anderson (2001: 
207) początków coachingu dopatrują się w  pierwszych interwencjach consultingu 
i counselingu (poradnictwa psychologicznego), jako że w latach 60. dość często okre-
ślano tym mianem poufną pomoc psychologiczną dla menadżera lub pracę konsultan-
ta w � rmie. W podobnym duchu wypowiada się w  swoim artykule z  1996 roku Le-
ster L. Tobias (s. 87), wskazując na to, że na wczesnym etapie rozwoju coaching był 
zasadniczo psychologiczną interwencją, został jedynie nazwany inaczej: słowo coach, 
poprzez konotacje z � tnessem brzmiało mniej groźnie niż „psycholog”. Ciekawej ob-
serwacji dokonuje także Robert Filipczak (1998: 32), twierdząc, że coaching w swej 
pierwotnej postaci był formą uzupełnienia dochodów psychologów organizacyjnych, 
zmniejszonych po nieudanej próbie o� cjalnego wprowadzenia terapii w miejscu pracy.
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Coaching wyrósł także na gruncie sportu, ponieważ prekursorzy coachingu w za-
rządzaniu wywodzili się ze środowisk sportowych, tak jak wspomniani już Timothy 
Gallwey, John Whitmore czy też Myles Downey – były tenisista, którzy w  latach 70. 
przenieśli swoje doświadczenia psychologii sportowej do biznesu, otwierając następ-
nie pierwsze szkoły coachingu i pisząc pierwsze podręczniki. W literaturze przedmiotu 
można znaleźć krytyczne odniesienie do tego zjawiska. Žilvinas Malinauskas i Aurelija 
Ganusauskaitė (Malinauskas, Ganusauskaitė 2012: 70) uważają, że twierdzenie o tym, 
iż coaching ma sportowe korzenie, należy do tak zwanej pseudonaukowej wersji wyda-
rzeń. Nie odbierając zasług za szeroką popularyzację coachingu T. Gallweyowi, badacz-
ki wskazują na źródła, według których, pierwsze naukowe badania dotyczące coachingu 
można datować już na trzecią dekadę ubiegłego wieku (Grant, Cavanagh 2004).

Analizując literaturę coachingu lat 80., można zauważyć, że w tym okresie stop-
niowo dokonała się specjalizacja coachingu w jego dwóch głównych nurtach – biz-
nesowym oraz osobistym (Kampa-Kokesch, Anderson 2001: 207). Coaching w ob-
szarze biznesowym, dotyczący rozwoju kompetencji menedżera niezbędnych do 
osiągania celów organizacyjnych, ze względu na zakres zastosowań podzielił się na: 
professional coaching, executive coaching, lidership coaching i inne. Coaching w obszarze 
prywatnym, dotyczący takich sfer życia jak: rozwój osobisty, relacje, zdrowie, rozwój 
intelektualny, � nanse czy duchowość, podzielił się na: personal coaching, life coaching, 
health coaching i inne.

Wraz z rozwojem globalizacji w latach 90. pojawił się w obszarze zastosowań coa-
chingu nowy fenomen –  wielokulturowość biznesu, który dodatkowo, w  pierwszej 
dekadzie XXI wieku, poszerzył się o diversity – różnorodność (Śliwa 2008:387). Zja-
wiska te przyniosły coachom nowe wyzwania, polegające na towarzyszeniu klientom 
w osiąganiu celów zależnych od szeroko rozumianego kontekstu kulturowego. O ile 
bowiem coaching wielokulturowy (multicultural coaching) wymaga od coacha dystan-
su do własnej kultury, akceptacji kultury narodowej klienta oraz znajomości kultury 
organizacyjnej, w której pracuje klient (Rosinski i Abbo�  2006: 264), o tyle diversity 
coaching dotyka swym zakresem także różnorodności związaną z  płcią i  orientacją 
seksualną (gender), z wiekiem klienta, a także z wyznawaną przez niego religią i świa-
topoglądem (Passmore, Law 2009: 5).

Każda z  grup klientów ma swoją charakterystykę, stąd też badacze coachingu 
ostatniego dziesięciolecia koncentrują się na eksplorowaniu tej specy� ki, np. pra-
cy z  kobietami (Ludeman 2009), z  mężczyznami typu alfa (Erlandson 2009), z  se-
niorami przygotowującymi się do przejścia na emeryturę (transitional life coaching) 
(Garvey 2009) czy też z osobami pracującymi w środowiskach etnicznych (Cornish 
2009; Pennington 2009) i diasporach (Choughury 2009) w kontekście międzynaro-
dowych i międzykulturowych organizacji.
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D�������� ���������
Celem procesu de� niowania coachingu jest ukazanie bogactwa de� nicji i  podejść 
obecnych w  literaturze ostatnich czterech dekad. Chciałabym tutaj zaproponować 
trzy kategorie de� niowania coachingu:
1) kategoryzacja historyczna (ujęcie sprawozdawcze), która ma na celu przedstawie-

nie ustalonego już w tradycji badawczej znaczenia pojęcia coaching,
2) kategoryzacja alternatywna, syntetyczna, ukazująca szeroki zakres rozumienia 

coachingu,
3) kategoryzacja klasyczna, która ma także na celu zarysowanie granic coachingu, 

jego kategorii i podziałów.

K���g�r�z��j� h�s��r��z��
Pierwsze de� nicje coachingu pojawiły się w  pracach naukowych z  początkiem 
lat 90. ubiegłego wieku i określały coaching jako proces nauczania. Jeden z pierw-
szych twórców de� nicji, Eric Parsloe (1995: 18), podkreślając instruktażowe podej-
ście, uważa, że:

Coaching dotyczy […] natychmiastowej poprawy wyników i rozwoju umiejętności poprzez 

formę tutoringu lub instrukcji.

Podobne przekonanie wyrażają Daniel Druckman i  Robert A. Bjork (1991: 61) 
twierdząc, że coaching zakłada:

Obserwację studentów i oferowanie im wskazówek, informacji zwrotnej, przypomnień oraz 

nowych zadań, przekierowując uwagę studenta na istotę rzeczy – wszystko to, by jego wyni-

ki w jak najwyższym stopniu przybliżyły się do wyników eksperckich.

Z tym dyrektywnym podejściem polemizuje John Whitmore (1992: 8), postrze-
gając coaching bardziej jako proces facylitacji i samouczenia się niż instruowania:

Coaching otwiera potencjał osoby w celu zmaksymalizowania jej własnych wyników. Poma-

ga jej raczej uczyć się niż być nauczaną.

Koncentracja na wynikach pojawia się także u  innych przedstawicieli szkoły 
sportowej w coachingu. Dla Mylesa Downeya (1999: 7), tak jak dla wspomnianego 
już Johna Whitmora, coaching to:

Sztuka facylitacji wyników, uczenia i rozwijania innych.
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Natomiast David Clu� erbuck (2003: 13) podkreśla dodatkowo jeszcze jego krót-
koterminowy charakter:

Zasadniczo jest to krótkoterminowa interwencja, której celem jest poprawa wyników lub 

rozwój określonej kompetencji.

Robert Dilts (2003: XXIII) odchodzi od kategorii edukacyjnych w stronę wielo-
poziomowych form pomagania, twierdząc, że coaching:

Obejmuje różne sposoby pomagania ludziom w osiąganiu bardziej skutecznego niż do-

tychczasowe działania. Coaching przez małe „c” jest skoncentrowany na poziomie za-

chowania, odnosząc się do procesu pomagania drugiej osobie w uzyskaniu czy popra-

wie konkretnego działania. […] Coaching przez duże „C” obejmuje pomaganie ludziom 

w skutecznym osiąganiu celów na różnych poziomach. Podkreśla produktywną zmianę, 

koncentrując się na wzmocnieniu tożsamości i wartości oraz na urzeczywistnieniu ma-

rzeń i celów.

Pogląd ten podzielają także Sara � orpe i Jackie Cli� ord (2004: 17), podkreśla-
jąc, że coachingiem jest:

Pomoc danej osobie we wzmacnianiu i udoskonalaniu działania poprzez refl eksję nad tym, 

jak stosuje konkretną umiejętność i/lub wiedzę.

Niektóre definicje zmieniają perspektywę, podkreślając rolę samego pro-
cesu coachingu. Wspomniany już Robert Dilts (2003: XX) definiuje coaching 
także jako:

Proces pomagania ludziom mający na celu dotarcie do ich szczytowych możliwości. Polega 

on na rozwijaniu silnych stron, pomocy w pokonywaniu wewnętrznego oporu i przekrocze-

niu własnych ograniczeń w celu osiągnięcia osobistej doskonałości.

Podobne przekonanie wyraża Robert Hargrove (2006: 23), podkreślając w pro-
cesie rozwoju rolę spójności zachowań z wyznawanymi zasadami:

Coaching to rozwijanie zdolności zmieniania ludzi, organizacji, w których pracują oraz środo-

wiska, w którym żyją. Wpływając na ich wyobraźnię i wyznawane wartości, pomaga w po-

nownym określeniu – w zgodzie z celami, do których dążą – ich postaw, sposobu myślenia 

i zachowania.
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Innej, interesującej de� nicji, podkreślającej aspekt komunikacji, dokonuje Julie 
Starr (2003: 11), wyrażając pogląd, że coachingiem jest:

Rozmowa lub seria rozmów pomiędzy dwiema osobami.

Rolę komunikacji podkreślali już wcześniej także inni badacze (Hall et al. 
1999: 40), wskazując na szczególną rolę coacha w udzielaniu informacji zwrotnej:

Coachowie udzielają menadżerom informacji zwrotnych na temat osobistej efektywności, 

kariery i zagadnień organizacyjnych, których normalnie nigdy by nie otrzymali.

Niektórzy badacze de� niują coaching przez opisanie roli coacha. Janice Caplan 
(2003: 13) uważa, że:

Coach to współpracujący partner, który pracuje z uczącym się, aby pomóc mu osiągać cele, 

rozwiązywać problemy, uczyć się i rozwijać.

W podobnym duchu wyraża się Frederic M. Hudson (1999: 6), który w następu-
jący sposób określa rolę coacha:

To osoba, która jest dobrym przykładem, doradcą, przyjacielem, porządnym gościem, prze-

wodnikiem – osobą, która pracuje z najbardziej obiecującymi osobami w organizacji, wpro-

wadzając nową energię i wyznaczając cele, by kształtować nową wizję i plany i generować 

oczekiwane rezultaty. Coachem jest ktoś oddany i przygotowany do prowadzenia innych 

w kierunku wzrostu kompetencji, zaangażowania i zaufania.

Niektóre de� nicje podkreślają wykorzystanie wewnętrznej mądrości klienta 
w procesie rozwoju osobistego potencjału:

Rozwój osobisty jest jak kosmiczna głębia. Coach sprawia, że menedżer zaczyna rozumieć, 

jak przełożyć swoje głębokie wewnętrzne odkrycia na poprawę efektywności, a w rezultacie 

na rozwój organizacji (Wales 2002: 279).

Nowa de� nicja coachingu największej międzynarodowej profesjonalnej organi-
zacji skupiającej coachów – International Coaching Federation (2012) podkreśla jego 
metakognitywny charakter:

Coaching jest współpracą z klientem w prowokującym myślenie kreatywnym procesie, któ-

ry inspiruje go do maksymalizowania osobistego i profesjonalnego potencjału.
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De� nicje mogą mieć także charakter metaforyczny. Wspomniany Myles Downey 
uważa, że coaching jest sztuką, a relacja coachingowa – tańcem:

Coaching jest sztuką – w tym sensie, że gdy jest perfekcyjne realizowany, przestaje liczyć się 

technika. Trener w pełni angażuje się w pracę z podopiecznym, a rodzaj relacji można po-

równać do tańca dwojga ludzi, w którym najważniejsza jest harmonia i partnerstwo (s. 17).

Lidia D. Czarkowska porównuje coacha do magicznego lustra, w którym może 
przejrzeć się klient (2011: 48–50). Natomiast wspomniani Robert Dilts i Stephen Gil-
ligan uważają, że coaching jest specy� czną podróżą w  poszukiwaniu życia pełnego 
sensu i znaczenia (s. 5).

Dokonując analizy historycznej, można zauważyć w de� niowaniu terminu obecność 
dwóch trendów, które dominowały w początkowym okresie rozwoju coachingu. Pierw-
szym jest dynamika na linii wewnątrz- i zewnątrzsterowności w coachingu, tj. z perspek-
tywy klienta – bycie nauczanym (dyrektywne instruowanie) w opozycji do bycia uczą-
cym się (w procesie facylitacji lub samouczenia się). Drugim trendem jest nastawienie na 
wyniki w przeciwieństwie do koncentracji na procesie i rozwoju. To właśnie ewolucja od 
dyrektywności do partnerstwa i od instruowania do czerpania z zasobów wewnętrznej 
mądrości stopniowo zaczęła odróżniać coaching od innych form uczenia się i rozwoju.

W późniejszych pracach badaczy widać wyraźne zróżnicowanie w  de� niowaniu 
coachingu życiowego (life coaching) i coachingu biznesowego (business coaching). W tym 
właśnie aspekcie Anthony M. Grant (2001: 20–21) dokonuje następującego rozróżnienia:

Coaching życiowy (osobisty) jest wspólnym planowanym, nastawionym na rozwiązania i re-

zultaty procesem […], w którym coach facylituje podniesienie wyników i jakości doświad-

czeń życiowych klienta oraz wspiera jego samouczenie się i rozwój osobisty.

Natomiast:

Coaching w miejscu pracy jest wspólnym planowanym, nastawionym na rozwiązania i re-

zultaty procesem […], w którym coach facylituje podniesienie wyników zawodowych oraz 

wspiera samouczenie się i rozwój osobisty klienta.

Jedną z najpełniejszych i najczęściej cytowanych jest de� nicja executive coachin-
gu autorstwa Richarda R. Kilburga (2000: 65–67). Według niego coaching to:

relacja pomagania stworzona pomiędzy klientem posiadającym autorytet i odpowiedzial-

ność w organizacji a konsultantem, który używa całego szeregu […] metod, aby dopomóc 
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klientowi w osiągnięciu wymiernie ustalonego zestawu celów dla poprawy swoich wyników 

zawodowych i satysfakcji osobistej a w konsekwencji dla poprawy efektywności klienta 

w organizacji, poprzez formalnie określoną umowę coachingową.

Po dokonaniu historycznego przeglądu de� nicji należy dokonać podsumowania, 
tworząc w tym celu de� nicję alternatywną.

K���g�r�z��j� �l��r�������
Biorąc pod uwagę powyższe rozważania, w  ujęciu alternatywnym interwencja jest 
coachingiem, jeśli przeważają w niej następujące elementy:
§ rozwija potencjał jednostki,
§ jest celowa,
§ wspiera rozwój klienta holistycznie i systemowo,
§ opiera się na relacjach partnerskich,
§ jest systematycznie prowadzonym procesem,
§ jest rozmową,
§ polega na udzielaniu oczekiwanej przez klienta informacji zwrotnej,
§ polega na generowaniu rozwiązań przez klienta,
§ dzięki niej klient może przekraczać swoje wewnętrzne ograniczenia,
§ jest krótkoterminowa
i inne.

Kategoryzację alternatywną prezentuje schematycznie tabela 1.

K���g�r�z��j� �l�s��z��
Klasyczne ujęcie de� nicji zakłada, że de� nicję tworzą dwa elementy: de� niowany i de-
� niujący. Sens składnika de� niowanego jest tłumaczony przez składnik de� niujący. 
Odbywa się to poprzez przywołanie pojęcia o szerszym znaczeniu, z klasy nadrzędnej, 
i zarazem wskazanie na cechy wyróżniające go z tej klasy (Kotarbiński 1985: 67). Kla-
sa nadrzędna powinna być przy tym najbliższa de� niowanemu podejściu z możliwych 
klas określających, a samo pojęcie powinno być precyzyjnie z niej wydzielone.

Stąd też, przed zde� niowaniem coachingu w  klasycznej formie, chciałabym 
przyjrzeć się podobnym do coachingu interwencjom (łac. genus proximum – najbliż-
szy rodzaj), które mają szerszy zakres znaczeniowy, tak aby ukazać coaching w całej 
rodzinie podobnych rodzajów interwencji. Następnie zamierzam dokonać analizy 
istotnych cech odróżniających coaching od innych interwencji (łac. di� erentia speci-
� ca – różnica gatunkowa), a także ukazać bogactwo jego form: ich unikalność i spe-
cy� czność. Na koniec pragnę zaproponować adekwatną do celów tej pracy własną 
klasyczną de� nicję coachingu.
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C������� � ���� ����� �����������
W literaturze, szczególnie publikowanej na przełomie wieków, wiele miejsca poświę-
cono na porównania coachingu do terapii, mentoringu czy też treningu. Początkowo 
zresztą, jak twierdzą Robert L. Minter i Edward G. � omas (2000: 43), nie dokony-
wano zbyt ostrych podziałów pomiędzy tymi typami interwencji: ich nazw używano 
zamiennie. Robert Garvey (2004: 6) określa je jako sytuacje pomagania. Dla unik-
nięcia konotacji psychoterapeutycznych będę używać bardziej neutralnego terminu 

T����� 1. A����������� ���������������� ���������

Desygnat Opis Referencje

Rozwój potencjału Pomoc w rozwoju potencjału ludzi, organi-
zacji, w których pracują, oraz środowiska, 
w którym żyją 

D. Druckman, R. Bjork (1991)
J. Whitmore (1996)
A. Grant (2000)
R. Hargrove (2006)

Celowość Zorientowanie na rozwiązanie, w którym 
istotą jest wymierność efektów

J. Whitmore (1992)
E. Parsloe (1995)
M. Downey (1999)

Holistyczne
wsparcie

Wsparcie w rozwoju potencjału w zgodzie 
z wyznawanymi wartościami klienta

R. Dilts (2003)
R. Hargrove (2006)

Partnerstwo Relacja partnerska oparta na współpracy 
coacha z klientem w celu wydobycia jego 
zasobów

M. Downey (1999)
F. M. Hudson (1999)
A. Grant (2000)
J. Caplan (2003)

Systematyczny proces Systematyczny proces pomagania drugiej 
osobie, który ma na celu zintensyfi kowa-
nie jej rozwoju 

A. Grant (2000)
R. Dilts (2003)

Komunikacja Rozmowa ze szczególnym uwzględnie-
niem oczekiwanej przez klienta informacji 
zwrotnej 

D. Druckman, R. Bjork (1991)
J. Starr (2003)
D.T. Hall et al. (1999)

Autorefl eksja Autorefl eksja nad generatywnym zasto-
sowaniem umiejętności i mądrości we-
wnętrznej

S. Wales (2002)
S. Thorpe i J. Clifford (2004)

Pokonywanie 
ograniczeń 

Interwencja polegająca na pomocy w prze-
kroczeniu wewnętrznych barier klienta 

R. Dilts (2003)
ICF (2012)

Krótkoterminowość Interwencja krótkoterminowa, która za-
zwyczaj trwa od kilku do kilkunastu mie-
sięcy

D. Clutterbuck (2003)

Źródło: opracowanie własne na podstawie cytowanej literatury.
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„interwencja” (łac. interventio) –  „wejście pomiędzy, aby osiągnąć określony cel”. 
Interwencją jest tu zatem taka forma wspierania, edukacji lub rozwoju pracownika, 
która ma celu osiągnięcie zamierzonych rezultatów.

Ponieważ procesy coachingu, mentoringu, treningu czy terapii mają różną dy-
namikę i opierają się na innych założeniach, warto omówić odmienny charakter tych 
interwencji.

Terapia to proces, w którym przeszkolony i licencjonowany terapeuta wykorzy-
stuje metody psychoterapeutyczne w celu rozwiązania przez menadżera problemów 
związanych z pracą lub ich symptomów (Sperry 2008: 36).

Wyniki badań przeprowadzonych przez Vicki Hart, Johna Bla� nera i Staci Leip-
sica (2001) ostro zarysowują granice między coachingiem i terapią. W odpowiedzi na 
pytanie dotyczące zasadniczych różnic badani mający bogate doświadczenie w pro-
wadzeniu obu form interwencji oraz kliniczne tytuły naukowe wskazywali na wiele 
kontrastów. Terapia jest często związana z problemami zdrowia psychicznego, takimi 
jak depresja czy zaburzenia w  relacjach, które wpływają na jakość funkcjonowania 
klienta w miejscu pracy. Ma retrospektywny charakter i dotyczy nieuświadomionych 
traum z  przeszłości, które stara się uleczyć, stosując w tym celu dodatkowo terapię 
farmakologiczną. Coaching ma orientację prospektywną – koncentruje się na celach 
i realizacji osobistego i zawodowego potencjału klienta. Chociaż obie te interwencje 
wspierają wewnętrzny rozwój i rozwijają świadomość klienta, to terapia rozwija świa-
domość przeszłych urazów w celu ich uleczenia, natomiast coaching buduje świado-
mość obecnych i przyszłych możliwości jednostki.

Dodatkowo, zdaniem badanych, relacja terapeutyczna znacznie różni się od rela-
cji coachingowej. W coachingu ma ona charakter partnerski, zrelaksowany, o mniej 
ostrych granicach niż w  terapii. Coachowie używają humoru, wyzwań czy przyja-
znych prowokacji jako technik stymulujących rozwój klienta. W terapii większy na-
cisk kładzie się na diagnozę i  leczenie, stąd terapeuta jest zdystansowanym eksper-
tem. Relacje nie są tak bezpośrednie jak w coachingu:

Jeśli klient na coachingu zapyta mnie o datę moich urodzin, chętnie odpowiem, a nawet 

przyjmę kartę. Jeśli klient na terapii zapyta mnie o to samo, ja go zapytam, dlaczego chce to 

wiedzieć lub co chce usłyszeć (wypowiedź jednego z respondentów) (s. 232).

Najważniejsza z kontrowersji pojawiających się zarówno w literaturze, jak i prak-
tyce coachingu, dotyczy granic stosowania coachingu wobec osób, co do których 
powinna być zastosowana terapia. W badaniach odpowiedzi ogniskowały się wokół 
dwóch tematów: specy� cznych symptomów klienta, które coach powinien rozpoznać 
jako wykraczające poza interwencje coachingową, oraz granic odpowiedzialności 
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coachów, którzy nie mają wykształcenia psychologicznego. W pierwszym przypad-
ku do niepokojących symptomów należą m.in.: symptomy depresji, ataki złości, uza-
leżnienia, zaburzenia osobowości. Jeden z respondentów, będący licencjonowanym 
terapeutą, w  następujący sposób określił symptomy, na które coach powinien być 
szczególnie wrażliwy:

Jeśli klient utknął w roli ofi ary lub emocjonalnej dramie, nie pojawia się, nie doprowadza 

spraw do końca, ma wiele emocji na więcej niż jednej sesji lub twierdzi, że nic się nie zmienia 

(s. 232).

Temat ten, niezwykle istotny dla praktyki coachingu, rozwija R.R.  Kilburg 
(2000), wskazując (za Horney 2004/1968) na 10 symptomów neurotycznych, kwa-
li� kujących klienta do interwencji psychoterapeutycznej. Są to m.in.: nadmierna po-
trzeba władzy, prestiżu i bycia docenionym, perfekcjonizm, nadmierna potrzeba nie-
zależności i osobistych osiągnięć czy też podporządkowania się i konformizmu, i inne 
(s. 107). Jednocześnie, eksplorując aspekty psychodynamiczne klienta, R.R. Kilburg 
proponuje wiele metod coachingowych wspierających szybki rozwój klienta i mini-
malizujących jego zachowania defensywne. Są to np.: mocno ustanowiony kontakt 
z klientem (rapport), uważne wielopoziomowe słuchanie, pytania o przyzwolenie na 
zastosowanie określonych technik, stosowanie technik lingwistycznych, klary� ko-
wanie stanów, emocji i wartości klienta, i inne (s. 116–117).

Powyższe zagadnienie prowadzi do następnego – czy coach niemający kliniczne-
go przygotowania jest w stanie zidenty� kować mentalne czy emocjonalne problemy 
klienta. Wymienieni badacze jednoznacznie wskazują na konieczność uzupełnienia 
wiedzy psychologicznej u  coachów nieklinicystów, by w  razie potrzeby skierować 
klienta do odpowiedniego specjalisty.

Counseling jest rodzajem doradztwa psychologicznego i  prawdopodobnie nie 
ma polskiego odpowiednika – ani w praktyce, ani w języku. Jako forma interwencji 
znajduje się pomiędzy terapią psychologiczną a doradztwem, gdyż nie ma charakteru 
psychopatologicznego. Mogą ją wykonywać terapeuci bez wykształcenia kliniczne-
go, np. pedagodzy czy socjoterapeuci, stąd jest często w literaturze porównywana do 
coachingu. Doradztwo natomiast ma charakter czysto organizacyjny. Jest ono porów-
nywane z coachingiem ze względu na to, że obie te interwencje należą do grupy metod 
służących poprawie wyników organizacji i przynoszą relatywnie szybkie rezultaty.

Doradztwo jest formą partnerskiej relacji, w czasie której przeszkolony profesjo-
nalista, świadomy dynamiki organizacyjnej, spełnia funkcje pomysłodawcy, dorad-
cy i  eksperta, zajmując się szerokim wachlarzem zawodowych i  prywatnych spraw 
istotnych dla menedżera i  jego organizacyjnych obowiązków (Sperry 2008: 36). 
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W  coachingu to klient jest źródłem pomysłów i  rozwiązań, coach jedynie wspiera 
jego kreatywność. Stąd relacja coachingowa nie wymaga od klienta zaawansowanej 
znajomości danej dziedziny, coach jedynie wspiera zastosowanie nowych lub bardziej 
efektywnych strategii, poszerza perspektywy i konfrontuje punkty widzenia.

Interwencją, która zakłada znajomość tematu, jest trening, gdyż odnosi się do 
pomocy w rozwoju zdolności i umiejętności poznawczych odpowiednich dla danej 
dziedziny uczenia się. Rolą trenera jest przekazanie wiedzy oraz pomoc w rozwijaniu 
nowych umiejętności. Podstawowym celem treningu jest przygotowanie uczestni-
ków do efektywniejszej pracy po jego zakończeniu (Druckman, Bjork 1991: 34). To 
trener z reguły określa plan szkolenia; zadaniem uczestników jest dostosowanie się do 
procesu i struktury treningu. Według opinii Wiliama Tute:

trening: w jego czystej formie program jest narzucany przez kogoś innego. Kierunek wie-

dzie z zewnątrz do wewnątrz. Nakazy płyną z góry. Materiał źródłowy jest zewnętrznym 

obrazem najlepszej praktyki – ustalanym przez normy środowisko zawodowe lub przez 

trenera. Podstawowe wartości to zgodność ze standardem i podporządkowanie (Parsloe, 

Wray 2003: 38).

Ten właśnie czynnik najbardziej odróżnia trening od coachingu: w  coachingu 
–  sam klient wyznacza cele, częstotliwość i  formę interwencji. Ponadto coaching 
jest wysoce zindywidualizowaną interwencją. Trening i  coaching różnią się także 
skutecznością i trwałością efektów. Badania przeprowadzone przez Roya Harrisona 
w 1998 roku pokazują, że przeciętnie zaledwie 10–20% wiedzy i umiejętności przeka-
zanych podczas szkolenia przenosi się do miejsca pracy (Parsloe, Wray 2003: 46). Po-
twierdzają one wcześniejsze wyniki badań Richarda A. Schmidta i Roberta A. Bjork 
(1992: 207) na temat stosunkowo niskiej efektywności tej interwencji. Tymczasem 
trwałość efektów coachingu jest bardzo wysoka. Konserwatywnie wyliczany zwrot 
z  inwestycji w coaching (ROI) wynosi 545% (McGovern et al. 2006: 4). Także nie-
wymierne efekty coachingu są bardzo zadowalające. Jeden z menedżerów biorących 
udział w badaniach w następujący sposób określił efekty swojego coachingu:

To był najwspanialszy prezent, jaki dostałem od fi rmy […] to jest coś, co pozostanie ze mną. 

Kiedy to się zaczynało, mój nowy szef gotów był mnie zwolnić. Teraz dał mi awans (s. 6).

Beryl Hesketh (1997: 382) uważa, że niska efektywność treningu wynika przede 
wszystkim z braku umiejętności metakognitywnych uczestników, które są niezbędne 
dla opanowania nowych grup umiejętności, a następnie zastosowania ich w miejscu 
pracy. Hesketh de� niuje metakognicję jako wiedzę i kontrolę – siebie oraz procesu, 
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w którym się ktoś znajduje. Oba te czynniki są istotne w procesie samoregulacji za-
angażowania, nastawienia, uwagi i kontroli zachowań. W coachingu używanie umie-
jętności metakognitywnynych leży w  samym centrum interwencji. Zdolność au-
tore� eksji o  własnych modelach mentalnych, behawioralnych i  emocjonalnych, 
a następnie działanie na podstawie wyciągniętych wniosków w celu osiągnięcia za-
mierzonych rezultatów jest kluczowym czynnikiem kwali� kującym menedżera na 
ten typ interwencji.

Zarówno coaching, jak i  trening mogą mieć formę indywidualną lub grupową, 
choć dość często trening indywidualny ma charakter instruktażu, a coaching grupo-
wy – facylitacji. Często też w coachingu używa się elementów minitreningu, jeśli jest 
potrzeba uzupełnienia wiedzy menedżera. Także sam coaching może być stosowany 
jako kontynuacja rozwoju po zakończeniu treningu (follow up). Dalsze badania po-
kazują, że użycie coachingu jako wsparcia dla programów szkoleniowych znacznie 
podnosi ich efektywność (Olivero et al. 1997: 466).

Interwencją edukacyjną o  charakterze indywidualnym jest mentoring. Mento-
ring to dobrowolna, niezależna od hierarchii służbowej pomoc udzielana przez jed-
nego człowieka drugiemu, dzięki czemu może on poczynić znaczny postęp w wiedzy, 
pracy zawodowej lub sposobie myślenia (Clu� erbuck 2002: 13). David Clu� erburk 
rozróżnia dwa rodzaje mentoringu. Pierwszym jest mentoring sponsoringowy, re-
prezentujący szkołę amerykańską, w którym osoba o wysokim autorytecie i pozycji 
przejmuję zawodową opiekę nad ambitnym młodszym zawodowa kolegą lub kole-
żanką. Drugie podejście, europejskie, to mentoring rozwojowy, który zakłada rela-
cję mniej hierarchiczną, partnerską i daje więcej przestrzeni na eksperymentowanie 
(s. 30).

Istotą mentoringu w obu przypadkach jest to, że polega on na przekazywaniu wie-
dzy eksperckiej. Tymczasem coach jest ekspertem w dziedzinie wspierania i rozwoju 
potencjału ludzkiego i niekoniecznie musi specjalizować się w zawodowej dziedzinie 
swojego klienta.

Często, w ramach kompleksowych programów rozwoju pracowników, w organi-
zacjach stosuje się kilka form rozwoju jednocześnie, np. szkolenia i coachingi, doradz-
two i mentoring, czy też wszystkie te formy jednocześnie. W artykule Employee De-
velopment � rough Coaching, Mentoring and Counseling: A Multidimensional Approach 
Robert L. Minter i Edward G. � omas (2000: 43–47) przytaczają generalną zasadę, 
że około 15% pracowników w � rmie określa się jako wybitnych (high performance) 
i to dla nich jest przeznaczona interwencja coachingowa. Kolejnych 70% to pracow-
nicy przeciętni, których wyniki nie wykraczają ponad oczekiwania organizacji. To 
dla nich, ze względu na swój bardziej dyrektywny charakter, prz   eznaczony jest men-
toring. Pozostałe 15% pracowników można uznać za problematycznych, pracujących 
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poniżej oczekiwanych standardów i dla nich, ze względu na występujące dysfunkcje, 
przeznaczony jest counseling – doradztwo psychologiczne.

Model ten (rysunek 1) ukazuje odmienne powody zastosowania poszczególnych 
interwencji w  organizacji. Rozkład normalny wskazuje na Populację coachingową, 
charakteryzującą się wysoką funkcjonalnością i  niską psychopatologią, oraz Popu-
lację kliniczną, o niskiej funkcjonalności i wysokiej psychopatologii. Warto wskazać 
także na to, że istnieje duża grupa osób, dla której można zastosować obie te formy 
jednocześnie.

R������ 1. P�������� �����������, ������������ � ��������� 
� �����������
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Mentoring
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Źródło: opracowanie własne na podstawie Grant (2001) i Minter, � omas (2000).

Dla ukazania różnicy pomiędzy coachingiem a innymi formami interwencji po-
mocna może być także analiza kilku innych funkcjonujących w literaturze podejść. 
Pierwszym jest model zaproponowany przez Davida Clu� erbucka (2002: 31), ukazu-
jący dynamikę form wspomagania rozwoju zawodowego na osi dwóch par wymiarów: 
dyrektywność–niedyrektywność pomocy oraz rozwijanie–opiekuńczość w  relacji. 
Model ten rozwinęła Lidia D. Czarkowska (2010: 4), porównując cztery podstawo-
we formy interwencji, tj. coaching, mentoring, terapię i konsulting, na dwóch parach 
kontinuum: metody wspomagające – rozwijające pracownika oraz mające dyrektyw-
ny lub niedyrektywny charakter. Natomiast Olga Rzycka (2007) zaproponowała 
podział interwencji ze względu na dwa inne wymiary: źródło przyjmowanych roz-
wiązań (wewnętrzne – wypracowane przez klienta lub zewnętrzne – narzucone przez 
otoczenie) oraz cel interwencji, który może być wymierny (osiągnięcia pracownika) 
lub niewymierny (rozwój jego potencjału).
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Odmienne podejście prezentuje przedstawiciel coachingu psychologicznego Ri-
chard R. Kilburg (2000: 78). Nie przedstawił on kontinuum wymiarów, lecz model 
kołowy Typów Relacji Pomagania, w którym relacje o najszerszym zakresie – ludzkie 
relacje – zawierają w sobie relacje o zakresie węższym – przyjaźń, pomocnik, konsul-
tant, coach i  terapeuta. Węższy zakres relacji wskazuje także na wyższy poziom ich 
społecznego i prawnego uregulowania.

Podsumowując dotychczasowe rozważania, można stwierdzić, że coaching różni 
się od innych form interwencji m.in.:
§ wysokim poziomem partnerstwa i wspierania,
§ wysoką personalizacją,
§ równowagą pomiędzy osiąganiem wymiernych rezultatów a rozwojem,
§ szerokim wykorzystaniem wewnętrznej mądrości.

Rysunek 3 przedstawia macierz omówionych wyżej wymiarów, na których znala-
zły się najczęściej występujące interwencje, umieszczone stosownie do swojego cha-
rakteru. W centrum znajduje się Coaching, gdyż charakteryzuje się on jednoczesnym 
zorientowaniem na wymierne rezultaty jak i  orientacją rozwojową. Zdecydowanie 
natomiast nosi on znamiona interwencji generatywnej, opartej na rozwiązaniach wy-
pracowanych przez klienta.

R������ 2. C������� � ����� ������� �����������
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Współcześnie, biorąc pod uwagę wiele różnych form interwencji funkcjonującej 
w praktyce gospodarczej, można uznać, że istnieją cztery główne grupy interwencji, 
z którymi można porównać coaching. Są to:
§ sytuacje pomagania, związane z terapią i counselingiem,
§ formy kształcenia dorosłych, takie jak: trening, mentoring, tutoring, samo-

kształcenie, sponsoring,
§ formy związane z doradztwem (konsulting),
§ formy rozwoju osobistego, takie jak samorozwój, autore� eksja, medytacja i inne.

Wzajemne relacje tych interwencji w stosunku do coachingu można ukazać na 
dwa sposoby: jako relacje indywidualne poszczególnych interwencji (rysunek 2) oraz 
jako relacje grup interwencji, co obrazuje poniżej rysunek 3.

W centrum diagramu znajduje się Coaching otoczony przez cztery pozostałe for-
my interwencji, jako że sam często czerpie z ich bogactwa form i metod. W coachingu 
stosuje się niekiedy elementy nauczania, techniki doradcze czy nawet metody tera-
peutyczne (Kilburg 2006: 315). Jeśli chodzi zaś o Rozwój osobisty, to jest on dość zbli-
żony do self-coachingu (Wujec 2010).

R������ 3. C������� � ��������� ����� �����������
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Źródło: opracowanie własne na podstawie Kilburg (2006).

Po omówieniu relacji coachingu z grupami klasy wyższej (genus proximum) war-
to przyjrzeć się klasy� kacjom coachingu występującym w  jego własnej grupie tak, 
aby określić jego unikalność i specy� czność (di� erentia speci� ca).
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T��������� ���������
Badacze coachingu lat 90. i początku XX wieku wiele miejsca poświęcili na badanie 
i opis kategorii coachingu, stąd w literaturze istnieje całe bogactwo jego podziałów 
i typów. Poniżej przedstawiam kilka podstawowych kategorii podziałów.

Ze względu na podmiot wsparcia coaching można podzielić na:
§ coaching indywidualny, gdzie podmiotem wsparcia jest jedna osoba,
§ coaching relacji, którego celem jest zmiana interakcji dwóch lub trzech osób, 

np. coaching małżonków lub partnerów biznesowych (Czarkowska 2010),
§ coaching grupowy, który polega na pracy z kilkoma członkami grupy,
§ coaching zespołu, gdzie podmiotem wsparcia jest zespół (Clu� erbuck 2009),
§ self-coaching, który polega na systematycznej re� eksji nad własnym rozwojem, 

a podmiot wsparcia jest sam dla siebie coachem (Wujec 2010; McDermo� , Jago 
2003; Grant, Greene 2001).

Ze względu na obszary życia, których dotyczy interwencja, można wyróżnić wiele 
kategorii coachingu, m.in.:
§ coaching życiowy (personal coaching, life coaching), którego tematyka ogniskuje 

się wokół życia osobistego (Popiołek 2009; Senior 2007),
§ coaching biznesowy,
§ coaching edukacyjny,
§ coaching sportowy,
§ coaching zdrowia,
§ coaching duchowy (spiritual coaching, soul coaching) i inne.

W każdym z tych obszarów można dokonać szczegółowych podziałów. Ponieważ 
niniejsza praca odnosi się do kontekstu zarządzania, warto przyjrzeć się bliżej podzia-
łom coachingu, który ma zastosowanie w organizacjach.

Ze względu na podmiot wspierający – coacha – coaching można podzielić na:
§ coaching zewnętrzny (external coaching), gdzie coaching wykonuje coach spoza 

organizacji,
§ coaching wewnętrzny (internal coaching), gdzie coaching jest prowadzony przez 

pracownika organizacji, np. przełożonego, specjalistę HR (coaching menedżer-
ski) (Dąbrowska 2010; Rzycka 2009) lub też współpracownika, jako coaching 
koleżeński (peer coaching).

Ze względu na rodzaj organizacji, dla której jest świadczony coaching, można 
wyróżnić:
§ coaching organizacyjny, który przeprowadzany jest w  dużych organizacjach 

i korporacjach,
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§ small business coaching, którego adresatami są właściciele i menedżerowie małych 
i średnich � rm (Syrek-Kosowska, Szepieniec 2011).

Ze względu na poziom wsparcia w organizacji, tj. poziom hierarchiczny menedże-
ra, dla którego świadczona jest usługa, coaching można podzielić na:
§ executive coaching, który dotyczy menedżera wysokiego szczebla (Kilburg 2000; 

2006),
§ coaching menadżerski, który jest prowadzony na menedżerów niższego szczebla 

i tzw. menedżerów liniowych (O’Neill 2005; Rzycka 2009) i inne.

Ze względu na etap kariery zawodowej menedżera w organizacji, można mówić 
o następujących rodzajach coachingu:
§ coaching kariery, którego cel jest związany z rozwojem kariery zawodowej mene-

dżera (Gniazdowski i Pieciul 2009; Ramirez-Cyzio 2010),
§ coaching lidera na nowym stanowisku (newly assigned leader coaching), który ma 

na celu przygotowanie do roli lidera, jego zakresu odpowiedzialności, sposobu 
przewodzenia zespołem i zadań biznesowych (Flis 2009; Misiak-Niedźwiadek, 
Żaczek 2012),

§ transition coaching, który dotyczy osoby zmieniającej ścieżkę kariery lub odcho-
dzącej z korporacji, np. na emeryturę (Garvey 2009),

§ high-potential coaching, który ma na celu rozwój potencjału tych osób, które zo-
stały uznane jako kluczowe dla przyszłości � rmy lub są objęte organizacyjnym 
planem awansu i sukcesji,

§ performance coaching, mający na celu rozwój tych kompetencji menadżera, które 
pomogą mu w  osiągnięciu lepszych wyników, zrozumieniu oczekiwań związa-
nych z  jego obecnym lub przyszłym stanowiskiem oraz przygotują do dalszego 
rozwoju zawodowego (Fournies 2000) i inne.

Ze względu na grupy klientów i ich specy� czne potrzeby, można mówić o nastę-
pujących rodzajach coachingu:
§ coaching dla kobiet (Ludeman 2009),
§ coaching dla mężczyzn (Erlandson 2009),
§ coaching dla seniorów (Garvey 2009).

Ze względu na używane grupy metod lub podejście � lozo� czne w  coachingu 
można wyróżnić:
§ podejście oparte na dowodach (Evidence Based Coaching) (Smółka 2009; Stober, 

Grant 2006),
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§ podejścia oparte na kierunkach psychologicznych: behawioralne, psychoanali-
tyczne, kognitywne, systemowe i inne,

§ podejścia oparte na kierunkach nauk społecznych: narracyjne, feministyczne, 
gender i inne.

Ze względu na funkcjonujące szkoły coachingu, można mówić o:
§ Co-Active Coaching,
§ Erickson College Coaching,
§ Manhan� an Coaching School i inne.

Ze względu na przestrzeń, w której wykonywany jest coaching, można wyróżnić:
§ coaching stacjonarny, który wykonywany jest w obecności coacha i menedżera 

twarzą w twarz,
§ e-coaching, wykonywany zazwyczaj za pomocą specjalnej platformy IT (np. 

zqeez.pl) (Wieczorek 2009),
§ coaching telefoniczny, gdzie coaching ma charakter telekonferencji,
§ wideocoaching mający charakter wideokonferencji, wykonywany najczęściej za 

pomocą takich aplikacji jak skype,
§ virtual team coaching – coaching zespołu wirtualnego, wykonywany za pomocą 

aplikacji IT dostępnej w ramach organizacji (Wujec 2011).

D�������� �x�����v� ����h��g� � ��� �������������
Po analizie klas wyższych (genus proximum) coachingu oraz wskazaniu istotnych 
cech odróżniających coaching od nich (łac. di� erentia speci� ca – różnica gatunkowa) 
pragnę zaproponować adekwatną do obszaru nauk o zarządzaniu, własną de� nicję 
klasyczną executive coachingu. Executive coaching (EC) tym różni się od innych 
form coachingu, że zakłada relację trójstronną: coacha, menedżera oraz kontekstu 
organizacyjnego reprezentowanego przez wszystkich interesariuszy, gdyż to organi-
zacja jest płatnikiem usługi. Dodatkowo EC koncentruje się na potrzebach zarówno 
menedżera, jak i sponsorującej go organizacji. W tym duchu proponuję następującą 
de� nicję EC:

Executive coaching jest praktycznym procesem rozwoju menedżera, prowadzącym do 

osiągnięcia wymiernie określonych osobistych celów, które wspierają rozwój organizacji. 

Ma on formę indywidualnych spotkań, bazujących na faktach czerpanych z wielu per-

spektyw i opartych na zaufaniu i szacunku. Organizacja, menadżer i coach pracują jako 

partnerzy, aby osiągnąć maksimum efektu na podstawie formalnie ustalonej umowy 

coachingowej.
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Interpretacja pojęć de� nicji:
§ Praktyczny –  rozwój menadżera odbywa się tu głównie poprzez re� eksję nad 

jego praktyką gospodarczą i doświadczeniem zdobywanym w codziennej pracy, 
rzadziej – na abstrakcyjnych modelach.

§ Proces rozwoju – proces rozwoju ma planowy i systematyczny charakter. Doty-
czy on zazwyczaj rozwoju umiejętności metakognitywnych, re� eksji nad własną 
praktyką i efektami własnych działań.

§ Osobiste cele –  cele i  zadania coachingowe są indywidualnie dostosowane do 
unikalnych potrzeb jednostki i organizacji.

§ Executive menedżer – osoba, która ma potencjał i autorytet do tworzenia zna-
czącego wkładu w misję i strategię organizacji.

§ Indywidualne spotkania – podstawą procesu coachingu są spotkania w cztery 
oczy, które odbywają się pomiędzy menadżerem a coachem.

§ Fakty z  wielu perspektyw –  identy� kacja kluczowych kompetencji menedżera 
niezbędnych dla organizacji, odbywa się poprzez różnorodne metody i narzędzia, 
a także przez zaangażowanie wszystkich interesariuszy.

§ Zaufanie i  szacunek –  menadżer i  coach wraz z  interesariuszami traktują się 
w partnerski sposób, koncentrują się na pozytywach i wierzą zarówno w proces 
coaching, jak i rozwój organizacji.

Bożena Wujec

Prowadzi fi rmę doradczo-szkoleniową Inspired (www.inspired.pl)
Certyfi kowany coach ICC oraz Master NLP
e-mail: bozena.wujec@inspired.pl
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