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ABSTRAKT

Autorka przedstawia konceptualizacje coachingu — opisuje proces ustalania znaczenia
terminu coaching. W tym celu na poczatku zostanie opisana etymologia i semantyka
coachingu oraz jego geneza. Nastepnie autorka dokonuje krytycznego przegladu defi-
nicji coachingu w trzech réznych ujeciach: historycznym, alternatywnym i klasycz-
nym. Kolejno zostana omoéwione relacje coachingu do innych form interwencji oraz
jego taksonomia. Na zakonczenie autorka przedstawi definicje coachingu w kontekscie
organizacyjnym.
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ABSTRACT

The 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. The author makes then a critical review of
coaching definition in three different 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 definition of coaching in organizational approach is introduced.
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conceptualization of coaching, definitions of coaching, origin of coaching, forms
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ETYMOLOGIA I SEMANTYKA COACHINGU

Stowo coaching pochodzi od Kocs - nazwy wegierskiej miejscowosci, gdzie od
XV wieku produkowano wygodne pojazdy kolowe — koczi. Nazwa pojazdu stata sie
popularna w calej Europie po tym, jak powstal tam pierwszy czterokolowy, dwuosio-
wy pojazd resorowany (Hendrickson 1987: 85). Termin ten uzywany byt poczatkowo
na okreslenie kotowego $rodka transportu, z czasem przeniknal takze do innych jezy-
kow jako angielski coach, niemiecki Kutsche czy tez hiszpanski, portugalski i francuski
coache. Natomiast coachingiem nazywano sama ustuge przewozenia pasazeréw.

Coaching stopniowo nabieral takze innych znaczen, daleko odchodzac od swoje-
go zrodlostowia. Okolo 1830 roku w uniwersyteckim slangu oksfordzkim pojawit sie
coach na oznaczenie tutora, ktory przeprowadzal studenta bezpiecznie przez egzaminy,
a w 1861 roku, w srodowisku sportowym, na okreslenie trenera, ktéry prowadzi spor-
towca przez wyboista droge treningéw i wspolzawodnictwa do wybitnych osiagnied
(Weekley 1967).

Odmiennyzrédtostéw coachingu podaje David Clutterbuck (2009: 15), dopatrujacsie
pochodzenia stowa coach od coax, oznaczajacego naméwienie, naklonienie kogos do cze-
gos, co wskazywaloby, jego zdaniem, na perswazyjny charakter rozmowy coachingowe;j.

Polscy badacze jednoglosnie twierdza, ze znalezienie odpowiednika tego stowa
w jezyku polskim jest niemozliwe (Szmidt 2009: 41, Oleksyn 2006: 218). Takze lite-
ratura anglojezyczna wskazuje na nieporozumienia wynikajace z zamiennego okre-
$lania mianem coachingu innych podobnych interwencji, takich jak szkolenie, men-
toring czy doradztwo (Clutterbuck 2002: 11; Popper, Lipshitz 1992: 16). Nieliczne,
nieudane proby translatorskie przekladajace stowo coach jako ,trener” pokazuja za-
sadnos¢ takiego stanowiska. Na przyklad ksiazka Maxa Landsberga Tao of coaching
zostala przetlumaczona na jezyk polski jako Tao szkolenia, a Coaching and Mentoring
Erica Parsloe’a i Moniki Wray to w polskim przektadzie Trener i mentor. Stowo coach
takze w tresci obu ksigzek jest przettumaczone jako ,trener”, co wprowadza znaczne
zamieszanie terminologiczne. Dlatego tez w niniejszej pracy, zachowujac szacunek
dla czystosci jezyka polskiego, pozostalam przy terminologii angielskiej.

Jako ze termin coaching w literaturze ma wiele odniesieni, warto opisac jego se-
mantyczna ewolucje, tj. relacje miedzy podstawowym znaczeniem wyrazu a jego zna-
czeniem obecnie uzywanym w literaturze coachingowej.

Bogactwo kategorii semantycznej coachingu jest do$¢ duze, jako ze na znaczenie
wspolczesnie uzywanego stowa coaching w zarzadzaniu mialo historycznie wplyw
wiele czynnikéow. Od podstawowego znaczenia, ktorym byl ,srodek transportu”,
stuzacy przemieszczaniu si¢ w przestrzeni fizycznej, stowo to przeszlo ewolucje i za-
czelo oznacza¢ proces przemieszczania si¢ w przestrzeni psychologicznej: tak jak
coach - pow6z pomaga komfortowo przewozi¢ pasazeréw od poczatkowego punktu
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podrdzy do miejsca przeznaczenia, tak coach — trener wspiera swoich podopiecznych
coachee w dotarciu do ich wlasnego celu. Metaforycznie takie wsparcie jest podroza:
zawiera w sobie okreslenie punktu wyjécia i miejsca docelowego, a takze potencjal-
nych przeszkdd na drodze do celu. Zadaniem powozu jest komfortowo i bezpiecznie
pokona¢ odleglo$¢ geograficzna; rola coacha jest sprawié, aby wewnetrzna podréz
klienta byta tatwa i przyjemna.

Wraz z pojawieniem si¢ metafory podrdzy w literaturze zaczeto poréwnywacé pro-
ces coachingu do archetypowej podrézy bohatera (Campbel 1997: 37). Opisywana
zaréwno w starozytnych mitach, jak i naukach nowozytnych, ma ona zazwyczaj po-
dobny przebieg: bohater musi przekroczy¢ strefe komfortu, by wyruszy¢ w swiat pelen
niebezpieczenstw. Nastepnie, przechodzac przez liczne doswiadczenia i pokonujac
wiele przeszkod, osiaga ostateczny cel podrézy: zdobywa zlote runo lub wode zycia.
W istocie jednak zdobywa co$ wiecej: wiedze¢ o samym sobie oraz umiejetno$¢ prze-
zwyciezania wlasnych slabos$ci, spokéj ducha, a ostatecznie — zachwyt nad zyciem:

Powiada sig, Ze tym, czego poszukujemy,

Jest sens zycia.

Ot6z nie sadzg, aby$smy szukali wla$nie tego.

Mysle, ze tym, o co nam chodzi,

Jest doswiadczenie zycia jako takiego,

Tak, by nasze realne przezycia

na plaszczyznie czysto fizycznej

wywolywaly rezonans w glebi naszej najbardziej

wewnetrznej istoty i rzeczywistosci,

by$my naprawde doznali upojenia faktem zycia (Campbel 1994: 19).

Podejscie to, eksplorowane przez innych badaczy (Gilligan, Dilts 2010: 5-18;
Atkinson, Chois 2009: 147-154), poglebilo znaczenie coachingu o warto$¢ procesu:
wazny jest nie tylko cel, lecz takze rozwoj, ktéry dokonuje sie w trakcie jego realizacji.

Zawarto$¢ tre$ciowa coachingu zyskala na znaczeniu takze dzigki pracy Timothy
Gallweya Inner game of tenis (1974), w ktérej wystapil on z teza, ze osobista skutecz-
nos¢ zalezy nie tylko od potencjaltu jednostki, lecz takze od barier, z ktorych najgroz-
niejsze sa te w jej wnetrzu. Jako trener tenisa uwazal, ze kazdy gracz musi najpierw
stoczy¢ swoja wewnetrzng walke, zanim wyjdzie na kort zycia:

Kazda gra sktada sie z dwoch czesci, gry zewnetrznej i gry wewnetrznej; gra zewnetrzna
jest walka z zewnetrznym przeciwnikiem, gra wewnetrzna to walka z Twoimi wewnetrznymi

watpliwosciami i lekami (Gallwey 1974: 7).
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Koncepcja Gallweya stala si¢ podstawa fundamentalnego coachingowego zato-
zenia, ze osiaganie swoich szczytowych mozliwosci dokonuje sie gtéwnie przez poko-
nywanie wewnetrznych ograniczen. Stad podstawowg rola coacha jest przeniesienie
uwagi podopiecznego z przeszkdd zewnetrznych, stojacych na drodze do realizacji
celu, na jego wewnetrzne bariery, gléwnie natury psychologicznej. Ta metafora gry
wewnetrznej, odtad stale obecna w semantyce coachingu, stopniowo dojrzewata
w kierunku gtebokiego rozumienia dynamiki proceséw psychologicznych zachodza-
cych podczas planowania i realizacji celéw. W pdzniejszych latach podejscie to bylo
szeroko eksplorowane przez duchowych spadkobiercow terapeutycznego podejscia
Miltona Ericksona — ericksonowska szkole coachingu (Atkinson, Chois 2009).

Kolejnym istotnym wkladem do wspdlczesnego znaczenia coachingu byta ksiaz-
ka Johna Whitmora Coaching for Performance (1992), ktéra stala si¢ podstawa mie-
rzalnego podejscia do efektow coachingu. Whitmor — angielski arystokrataikierowca
rajdowy — przedstawil w niej ,sportowe” podejscie do zarzadzania. Uwazal, ze skoro
w biznesie, tak jak w sporcie, licza sie¢ wyniki, to interwencja coachingowa powinna
w efekcie przynosi¢ ich wymierna poprawe.

Coaching jest dzi$ takze synonimem relacji partnerskiej, gléwnie dzigki pionier-
skiej pracy Thomasa Leonarda — zalozyciela, w 1992 roku, pierwszej szkoly coachin-
gu — Coach University. Leonard, pracujac jako doradca finansowy, zauwazyl, ze jego
klienci potrzebuja nie tylko profesjonalnej konsultacji, lecz takze zwyklej przyja-
cielskiej rozmowy (Vickers, Bavister 2007: 31). To partnerskie nastawienie, wsparte
nastepnie teoretycznym podejéciem Carla Rogersa (1951), tworcy terapii zoriento-
wanej na klienta, zaowocowalo wspdlczesnym rozumieniem coachingu jako relacji
réwnorzednej.

GENEZA I ROZWOJ COACHINGU

Historia coachingu, zwlaszcza w jego poczatkowym okresie, nie jest zbyt dobrze udo-
kumentowana w literaturze. Sheila Kampa-Kokesch oraz Mary Z. Anderson (2001:
207) poczatkéw coachingu dopatruja si¢ w pierwszych interwencjach consultingu
i counselingu (poradnictwa psychologicznego), jako ze w latach 60. do$¢ czesto okre-
$§lano tym mianem poufna pomoc psychologiczna dla menadzera lub prace konsultan-
ta w firmie. W podobnym duchu wypowiada si¢ w swoim artykule z 1996 roku Le-
ster L. Tobias (s. 87), wskazujac na to, ze na wczesnym etapie rozwoju coaching byt
zasadniczo psychologiczng interwencja, zostal jedynie nazwany inaczej: stowo coach,
poprzez konotacje z fitnessem brzmialo mniej groznie niz ,psycholog”. Ciekawej ob-
serwacji dokonuje takze Robert Filipczak (1998: 32), twierdzac, ze coaching w swej
pierwotnej postaci byt forma uzupelnienia dochodéw psychologéw organizacyjnych,
zmniejszonych po nieudanej probie oficjalnego wprowadzenia terapii w miejscu pracy.
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Coaching wyrést takze na gruncie sportu, poniewaz prekursorzy coachingu w za-
rzadzaniu wywodzili si¢ ze srodowisk sportowych, tak jak wspomniani juz Timothy
Gallwey, John Whitmore czy tez Myles Downey — byly tenisista, ktorzy w latach 70.
przeniesli swoje doswiadczenia psychologii sportowej do biznesu, otwierajac nastep-
nie pierwsze szkoly coachingu i piszac pierwsze podreczniki. W literaturze przedmiotu
mozna znalez¢ krytyczne odniesienie do tego zjawiska. Zilvinas Malinauskas i Aurelija
Ganusauskaité (Malinauskas, Ganusauskaité 2012: 70) uwazaja, ze twierdzenie o tym,
iz coaching ma sportowe korzenie, nalezy do tak zwanej pseudonaukowej wersji wyda-
rzen. Nie odbierajac zastug za szeroka popularyzacje coachingu T. Gallweyowi, badacz-
ki wskazuja na zrodta, wedtugktorych, pierwsze naukowe badania dotyczace coachingu
mozna datowad juz na trzecig dekade ubiegtego wieku (Grant, Cavanagh 2004).

Analizujac literature coachingu lat 80., mozna zauwazy¢, ze w tym okresie stop-
niowo dokonata sie specjalizacja coachingu w jego dwdch gléwnych nurtach - biz-
nesowym oraz osobistym (Kampa-Kokesch, Anderson 2001: 207). Coaching w ob-
szarze biznesowym, dotyczacy rozwoju kompetencji menedzera niezbednych do
osiagania celéw organizacyjnych, ze wzgledu na zakres zastosowan podzielil si¢ na:
professional coaching, executive coaching, lidership coachingiinne. Coaching w obszarze
prywatnym, dotyczacy takich sfer zycia jak: rozwéj osobisty, relacje, zdrowie, rozwoj
intelektualny, finanse czy duchowos$¢, podzielil si¢ na: personal coaching, life coaching,
health coaching i inne.

Wraz z rozwojem globalizacji w latach 90. pojawit sie w obszarze zastosowan coa-
chingu nowy fenomen — wielokulturowos$¢ biznesu, ktéry dodatkowo, w pierwszej
dekadzie XX1I wieku, poszerzyt si¢ o diversity — réznorodnosé (Sliwa 2008:387). Zja-
wiska te przyniosty coachom nowe wyzwania, polegajace na towarzyszeniu klientom
w osiaganiu celéw zaleznych od szeroko rozumianego kontekstu kulturowego. O ile
bowiem coaching wielokulturowy (multicultural coaching) wymaga od coacha dystan-
su do wlasnej kultury, akceptacji kultury narodowej klienta oraz znajomosci kultury
organizacyjnej, w ktérej pracuje klient (Rosinski i Abbott 2006: 264), o tyle diversity
coaching dotyka swym zakresem takze réznorodnosci zwiazang z plcia i orientacja
seksualng (gender), z wiekiem klienta, a takze z wyznawana przez niego religia i $wia-
topogladem (Passmore, Law 2009: S).

Kazda z grup klientéw ma swoja charakterystyke, stad tez badacze coachingu
ostatniego dziesigciolecia koncentruja si¢ na eksplorowaniu tej specyfiki, np. pra-
cy z kobietami (Ludeman 2009), z me¢zczyznami typu alfa (Erlandson 2009), z se-
niorami przygotowujacymi si¢ do przejécia na emeryture (transitional life coaching)
(Garvey 2009) czy tez z osobami pracujacymi w $rodowiskach etnicznych (Cornish
2009; Pennington 2009) i diasporach (Choughury 2009) w konteksécie migdzynaro-
dowych i migdzykulturowych organizacji.
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DEFINICJE COACHINGU

Celem procesu definiowania coachingu jest ukazanie bogactwa definicji i podej$¢

obecnych w literaturze ostatnich czterech dekad. Chcialabym tutaj zaproponowaé

trzy kategorie definiowania coachingu:

1) kategoryzacja historyczna (ujecie sprawozdawcze), ktéra ma na celu przedstawie-
nie ustalonego juz w tradycji badawczej znaczenia pojecia coaching,

2) kategoryzacja alternatywna, syntetyczna, ukazujaca szeroki zakres rozumienia
coachingu,

3) kategoryzacja klasyczna, ktéra ma takze na celu zarysowanie granic coachingu,
jego kategoriii podzialow.

KATEGORYZACJA HISTORYCZNA

Pierwsze definicje coachingu pojawily sie w pracach naukowych z poczatkiem
lat 90. ubieglego wieku i okre$laty coaching jako proces nauczania. Jeden z pierw-
szych twércéw definicji, Eric Parsloe (1995: 18), podkreslajac instruktazowe podej-

Scie, uwaza, ze:

Coaching dotyczy [...] natychmiastowej poprawy wynikéw i rozwoju umiejetnosci poprzez

forme tutoringu lub instrukgji.

Podobne przekonanie wyrazaja Daniel Druckman i Robert A. Bjork (1991: 61)
twierdzac, ze coaching zaklada:

Obserwacje studentéw i oferowanie im wskazéwek, informacji zwrotnej, przypomnien oraz
nowych zadan, przekierowujac uwage studenta na istote rzeczy — wszystko to, by jego wyni-

ki w jak najwyzszym stopniu przyblizyty sie do wynikéw eksperckich.

Z tym dyrektywnym podejéciem polemizuje John Whitmore (1992: 8), postrze-
gajac coaching bardziej jako proces facylitacji i samouczenia si¢ niz instruowania:

Coaching otwiera potencjat osoby w celu zmaksymalizowania jej wtasnych wynikéw. Poma-

ga jej raczej uczyc sie niz by¢ nauczana.
Koncentracja na wynikach pojawia si¢ takze u innych przedstawicieli szkoty
sportowej w coachingu. Dla Mylesa Downeya (1999: 7), tak jak dla wspomnianego

juz Johna Whitmora, coaching to:

Sztuka facylitacji wynikéw, uczenia i rozwijania innych.
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Natomiast David Clutterbuck (2003: 13) podkreéla dodatkowo jeszcze jego krot-
koterminowy charakter:

Zasadniczo jest to krotkoterminowa interwencja, ktérej celem jest poprawa wynikéw lub

rozwoj okreslonej kompetencgji.

Robert Dilts (2003: XXIII) odchodzi od kategorii edukacyjnych w strone wielo-
poziomowych form pomagania, twierdzac, ze coaching:

Obejmuje rézne sposoby pomagania ludziom w osigganiu bardziej skutecznego niz do-
tychczasowe dziatania. Coaching przez mate ,c” jest skoncentrowany na poziomie za-
chowania, odnoszac sie do procesu pomagania drugiej osobie w uzyskaniu czy popra-
wie konkretnego dziatania. [...] Coaching przez duze ,,C"” obejmuje pomaganie ludziom
w skutecznym osigganiu celéw na réznych poziomach. Podkresla produktywna zmiane,
koncentrujac sie na wzmocnieniu tozsamosci i wartosci oraz na urzeczywistnieniu ma-

rzen i celéow.

Poglad ten podzielaja takze Sara Thorpe i Jackie Clifford (2004: 17), podkresla-
jac, ze coachingiem jest:

Pomoc danej osobie we wzmacnianiu i udoskonalaniu dziatania poprzez refleksje nad tym,

jak stosuje konkretng umiejetnos¢ i/lub wiedze.

Niektére definicje zmieniaja perspektywe, podkreslajac role samego pro-
cesu coachingu. Wspomniany juz Robert Dilts (2003: XX) definiuje coaching
takze jako:

Proces pomagania ludziom majacy na celu dotarcie do ich szczytowych mozliwosci. Polega
on na rozwijaniu silnych stron, pomocy w pokonywaniu wewnetrznego oporu i przekrocze-

niu wtasnych ograniczen w celu osiggniecia osobistej doskonatosci.

Podobne przekonanie wyraza Robert Hargrove (2006: 23), podkreslajac w pro-
cesie rozwoju role spojnoéci zachowan z wyznawanymi zasadami:

Coaching to rozwijanie zdolnosci zmieniania ludzi, organizacji, w ktérych pracuja oraz $rodo-
wiska, w ktérym zyja. Wptywajac na ich wyobraznie i wyznawane wartosci, pomaga w po-
nownym okresleniu — w zgodzie z celami, do ktérych daza - ich postaw, sposobu myslenia

i zachowania.
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Innej, interesujacej definicji, podkreslajacej aspekt komunikacji, dokonuje Julie
Starr (2003: 11), wyrazajac poglad, ze coachingiem jest:

Rozmowa lub seria rozméw pomiedzy dwiema osobami.

Role komunikacji podkreslali juz wczeéniej takze inni badacze (Hall et al.
1999: 40), wskazujac na szczeg6lng role coacha w udzielaniu informacji zwrotnej:

Coachowie udzielajg menadzerom informacji zwrotnych na temat osobistej efektywnosci,

kariery i zagadnien organizacyjnych, ktérych normalnie nigdy by nie otrzymali.

Niektorzy badacze definiuja coaching przez opisanie roli coacha. Janice Caplan
(2003: 13) uwaza, ze:

Coach to wspétpracujacy partner, ktéry pracuje z uczacym sig, aby poméc mu osiggac cele,

rozwigzywac problemy, uczy¢ sie i rozwijac.

W podobnym duchu wyraza sie Frederic M. Hudson (1999: 6), ktéry w nastepu-
jacy sposdb okresla role coacha:

To osoba, ktoéra jest dobrym przyktadem, doradcg, przyjacielem, porzadnym gosciem, prze-
wodnikiem — osobg, ktéra pracuje z najbardziej obiecujgcymi osobami w organizacji, wpro-
wadzajac nowa energie i wyznaczajac cele, by ksztattowac nowa wizje i plany i generowac
oczekiwane rezultaty. Coachem jest ktos oddany i przygotowany do prowadzenia innych

w kierunku wzrostu kompetencji, zaangazowania i zaufania.

Niektoére definicje podkreslaja wykorzystanie wewnetrznej madroéci klienta
w procesie rozwoju osobistego potencjatu:

Rozwoj osobisty jest jak kosmiczna gtebia. Coach sprawia, ze menedzer zaczyna rozumiec,
jak przetozy¢ swoje gtebokie wewnetrzne odkrycia na poprawe efektywnosci, a w rezultacie
na rozwoj organizacji (Wales 2002: 279).

Nowa definicja coachingu najwiekszej miedzynarodowej profesjonalnej organi-
zacji skupiajacej coachéw — International Coaching Federation (2012) podkre$lajego
metakognitywny charakter:

Coaching jest wspotpraca z klientem w prowokujagcym myslenie kreatywnym procesie, kté-

ry inspiruje go do maksymalizowania osobistego i profesjonalnego potencjatu.
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Definicje moga mie¢ takze charakter metaforyczny. Wspomniany Myles Downey
uwaza, ze coaching jest sztuka, a relacja coachingowa — taricem:

Coaching jest sztuka — w tym sensie, ze gdy jest perfekcyjne realizowany, przestaje liczy¢ sie
technika. Trener w petni angazuje sie w prace z podopiecznym, a rodzaj relacji mozna po-

rownac do tafica dwojga ludzi, w ktérym najwazniejsza jest harmonia i partnerstwo (s. 17).

Lidia D. Czarkowska poréwnuje coacha do magicznego lustra, w ktérym moze
przejrze¢ sig klient (2011: 48-50). Natomiast wspomniani Robert Dilts i Stephen Gil-
ligan uwazaja, ze coaching jest specyficzna podréza w poszukiwaniu Zycia pelnego
sensu i znaczenia (s. S).

Dokonujac analizy historycznej, mozna zauwazy¢ w definiowaniu terminu obecnos¢
dwoch trendow, ktoére dominowaly w poczatkowym okresie rozwoju coachingu. Pierw-
szym jest dynamika na linii wewnatrz- i zewnatrzsterownosci w coachingu, tj. z perspek-
tywy klienta — bycie nauczanym (dyrektywne instruowanie) w opozycji do bycia ucza-
cym si¢ (w procesie facylitacji lub samouczenia si¢). Drugim trendem jest nastawienie na
wynikiw przeciwienstwie do koncentracji na procesie i rozwoju. To wlasnie ewolucja od
dyrektywnosci do partnerstwa i od instruowania do czerpania z zasobéw wewnetrznej
madrosci stopniowo zaczela odrézniaé coaching od innych form uczenia sig i rozwoju.

W péiniejszych pracach badaczy wida¢ wyrazne zréznicowanie w definiowaniu
coachingu zyciowego (life coaching) i coachingu biznesowego (business coaching). W tym
wlasnie aspekcie Anthony M. Grant (2001: 20-21) dokonuje nastepujacego rozroznienia:

Coaching zyciowy (osobisty) jest wspdlnym planowanym, nastawionym na rozwigzania i re-
zultaty procesem [...], w ktérym coach facylituje podniesienie wynikow i jakosci doswiad-

czen zyciowych klienta oraz wspiera jego samouczenie si¢ i rozwdj osobisty.

Natomiast:

Coaching w miejscu pracy jest wspélnym planowanym, nastawionym na rozwigzania i re-
zultaty procesem [...], w ktérym coach facylituje podniesienie wynikéw zawodowych oraz

wspiera samouczenie sie i rozwdj osobisty klienta.

Jedna z najpelniejszych i najcze$ciej cytowanych jest definicja executive coachin-
gu autorstwa Richarda R. Kilburga (2000: 65-67). Wedtug niego coaching to:

relacja pomagania stworzona pomiedzy klientem posiadajagcym autorytet i odpowiedzial-

no$¢ w organizacji a konsultantem, ktory uzywa catego szeregu |[...] metod, aby dopoméc
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klientowi w osiggnieciu wymiernie ustalonego zestawu celéw dla poprawy swoich wynikéw
zawodowych i satysfakcji osobistej a w konsekwencji dla poprawy efektywnosci klienta

w organizacji, poprzez formalnie okre$long umowe coachingowa.

Po dokonaniu historycznego przegladu definicji nalezy dokona¢ podsumowania,
tworzac w tym celu definicje alternatywna.

KATEGORYZACJA ALTERNATYWNA

Biorac pod uwage powyzsze rozwazania, w ujeciu alternatywnym interwencja jest
coachingiem, jesli przewazaja w niej nastepujace elementy:

" rozwija potencjal jednostki,

= jest celowa,

= wspiera rozwdj klienta holistycznie i systemowo,

= opiera sie narelacjach partnerskich,

= jest systematycznie prowadzonym procesem,

" jest rozmowa,

= polega na udzielaniu oczekiwanej przez klienta informacji zwrotnej,
= polega na generowaniu rozwiazan przez klienta,

= dziekiniej klient moze przekracza¢ swoje wewnetrzne ograniczenia,
= jest krétkoterminowa

linne.

Kategoryzacje alternatywna prezentuje schematycznie tabela 1.

KATEGORYZACJA KLASYCZNA

Klasyczne ujecie definicji zaklada, ze definicje tworza dwa elementy: definiowany i de-
finiujacy. Sens skladnika definiowanego jest ttumaczony przez skladnik definiujacy.
Odbywa si¢ to poprzez przywolanie pojecia o szerszym znaczeniu, z klasy nadrzednej,
i zarazem wskazanie na cechy wyrézniajace go z tej klasy (Kotarbinski 1985: 67). Kla-
sa nadrzedna powinna by¢ przy tym najblizsza definiowanemu podej$ciu z mozliwych
klas okreslajacych, a samo pojecie powinno by¢ precyzyjnie z niej wydzielone.

Stad tez, przed zdefiniowaniem coachingu w klasycznej formie, chcialabym
przyjrze¢ si¢ podobnym do coachingu interwencjom (lac. genus proximum — najbliz-
szy rodzaj), ktore maja szerszy zakres znaczeniowy, tak aby ukazaé¢ coaching w calej
rodzinie podobnych rodzajéw interwencji. Nastepnie zamierzam dokona¢ analizy
istotnych cech odrézniajacych coaching od innych interwenciji (fac. differentia speci-
fica — réznica gatunkowa), a takze ukazaé bogactwo jego form: ich unikalnos¢ i spe-
cyficznosé. Na koniec pragne zaproponowaé adekwatna do celéw tej pracy wlasna
klasyczna definicje coachingu.
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AP 008 ALTERNATYWNA KONCEPTUALIZACJA COACHINGU

Desygnat Opis Referencje
Rozwdj potencjatu Pomoc w rozwoju potencjatu ludzi, organi- | D. Druckman, R. Bjork (1991)
zacji, w ktérych pracuja, oraz srodowiska, | J. Whitmore (1996)
w ktérym zyja A. Grant (2000)
R. Hargrove (2006)
Celowos¢ Zorientowanie na rozwigzanie, w ktorym | J. Whitmore (1992)
istota jest wymiernosc¢ efektow E. Parsloe (1995)
M. Downey (1999)
Holistyczne Wsparcie w rozwoju potencjatu w zgodzie | R. Dilts (2003)
wsparcie z wyznawanymi wartosciami klienta R. Hargrove (2006)
Partnerstwo Relacja partnerska oparta na wspétpracy | M. Downey (1999)
coacha z klientem w celu wydobycia jego | F. M. Hudson (1999)
zasobow A. Grant (2000)
J. Caplan (2003)
Systematyczny proces | Systematyczny proces pomagania drugiej | A. Grant (2000)
osobie, ktéry ma na celu zintensyfikowa- | R. Dilts (2003)
nie jej rozwoju
Komunikacja Rozmowa ze szczegélnym uwzglednie- | D.Druckman, R. Bjork (19917)
niem oczekiwanej przez klienta informacji | J. Starr (2003)
zwrotnej D.T. Hall et al. (1999)
Autorefleksja Autorefleksja nad generatywnym zasto- | S.Wales (2002)
sowaniem umiejetnosci i madrosci we- | S.Thorpei]. Clifford (2004)
wnetrznej
Pokonywanie Interwencja polegajaca napomocy w prze- | R. Dilts (2003)
ograniczen kroczeniu wewnetrznych barier klienta ICF (2012)
Krétkoterminowos¢ Interwencja krétkoterminowa, ktéra za- | D. Clutterbuck (2003)
zwyczaj trwa od kilku do kilkunastu mie-
siecy

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie cytowanej literatury.

COACHING A INNE FORMY INTERWENC]I

W literaturze, szczegolnie publikowanej na przelomie wiekdw, wiele miejsca poswie-
cono na poréwnania coachingu do terapii, mentoringu czy tez treningu. Poczatkowo
zreszty, jak twierdza Robert L. Minter i Edward G. Thomas (2000: 43), nie dokony-
wano zbyt ostrych podzialéw pomiedzy tymi typami interwencji: ich nazw uzywano
zamiennie. Robert Garvey (2004: 6) okre$la je jako sytuacje pomagania. Dla unik-
niecia konotacji psychoterapeutycznych bede uzywac bardziej neutralnego terminu
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yinterwencja” (lac. interventio) — ,wejécie pomiedzy, aby osiagnaé okreslony cel”.
Interwencja jest tu zatem taka forma wspierania, edukacji lub rozwoju pracownika,
ktéra ma celu osiagnigcie zamierzonych rezultatow.

Poniewaz procesy coachingu, mentoringu, treningu czy terapii maja rézna dy-
namike i opieraja si¢ na innych zalozeniach, warto oméwi¢ odmienny charakter tych
interwencji.

Terapia to proces, w ktérym przeszkolony i licencjonowany terapeuta wykorzy-
stuje metody psychoterapeutyczne w celu rozwigzania przez menadzera problemoéw
zwigzanych z pracg lub ich symptoméw (Sperry 2008: 36).

Wyniki badan przeprowadzonych przez Vicki Hart, Johna Blattnera i Staci Leip-
sica (2001) ostro zarysowuja granice migdzy coachingiem i terapia. W odpowiedzi na
pytanie dotyczace zasadniczych réznic badani majacy bogate doswiadczenie w pro-
wadzeniu obu form interwencji oraz kliniczne tytuly naukowe wskazywali na wiele
kontrastow. Terapia jest czesto zwiazana z problemami zdrowia psychicznego, takimi
jak depresja czy zaburzenia w relacjach, ktére wplywaja na jakos¢ funkcjonowania
klienta w miejscu pracy. Ma retrospektywny charakter i dotyczy nieuswiadomionych
traum z przeszlosci, ktore stara sie uleczy¢, stosujac w tym celu dodatkowo terapie
farmakologiczng. Coaching ma orientacje prospektywng — koncentruje si¢ na celach
i realizacji osobistego i zawodowego potencjalu klienta. Chociaz obie te interwencje
wspieraja wewnetrzny rozwdj i rozwijaja $wiadomos¢ klienta, to terapia rozwija §wia-
domos¢ przeszlych urazéw w celu ich uleczenia, natomiast coaching buduje swiado-
mo$¢ obecnych i przyszlych mozliwosci jednostki.

Dodatkowo, zdaniem badanych, relacja terapeutyczna znacznie rézni si¢ od rela-
cji coachingowej. W coachingu ma ona charakter partnerski, zrelaksowany, o mniej
ostrych granicach niz w terapii. Coachowie uzywaja humoru, wyzwan czy przyja-
znych prowokacji jako technik stymulujacych rozwoj klienta. W terapii wiekszy na-
cisk kladzie si¢ na diagnoze i leczenie, stad terapeuta jest zdystansowanym eksper-
tem. Relacje nie sg tak bezposrednie jak w coachingu:

Jesli klient na coachingu zapyta mnie o date moich urodzin, chetnie odpowiem, a nawet
przyjme karte. Jesli klient na terapii zapyta mnie o to samo, ja go zapytam, dlaczego chce to

wiedzie¢ lub co chce ustysze¢ (wypowiedz jednego z respondentéw) (s. 232).

Najwazniejsza z kontrowersji pojawiajacych sie zaréwno w literaturze, jak i prak-
tyce coachingu, dotyczy granic stosowania coachingu wobec 0s6b, co do ktérych
powinna by¢ zastosowana terapia. W badaniach odpowiedzi ogniskowaly si¢ wokol
dwdch tematéw: specyficznych symptomow klienta, ktére coach powinien rozpoznaé
jako wykraczajace poza interwencje coachingowa, oraz granic odpowiedzialnosci
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coachow, ktorzy nie maja wyksztalcenia psychologicznego. W pierwszym przypad-
ku do niepokojacych symptoméw naleza m.in.: symptomy depres;ji, ataki zlo$ci, uza-
leznienia, zaburzenia osobowosci. Jeden z respondentéw, bedacy licencjonowanym
terapeuta, w nastepujacy sposéb okreslil symptomy, na ktére coach powinien by¢

szczegoOlnie wrazliwy:

Jesli klient utknat w roli ofiary lub emocjonalnej dramie, nie pojawia sig, nie doprowadza
spraw do konca, ma wiele emocji na wiecej niz jednej sesji lub twierdzi, ze nic sie nie zmienia
(s. 232).

Temat ten, niezwykle istotny dla praktyki coachingu, rozwija R.R. Kilburg
(2000), wskazujac (za Horney 2004/1968) na 10 symptoméw neurotycznych, kwa-
lifikujacych klienta do interwencji psychoterapeutycznej. S3 to m.in.: nadmierna po-
trzeba wladzy, prestizu i bycia docenionym, perfekcjonizm, nadmierna potrzeba nie-
zaleznosciiosobistych osiagnie¢ czy tez podporzadkowania sie i konformizmu, iinne
(s. 107). Jednoczesnie, eksplorujac aspekty psychodynamiczne klienta, R.R. Kilburg
proponuje wiele metod coachingowych wspierajacych szybki rozwoj klienta i mini-
malizujacych jego zachowania defensywne. Sg to np.: mocno ustanowiony kontakt
z klientem (rapport), uwazne wielopoziomowe stuchanie, pytania o przyzwolenie na
zastosowanie okreslonych technik, stosowanie technik lingwistycznych, klaryfiko-
wanie stanéw, emocji i wartoéci klienta, iinne (s. 116-117).

Powyzsze zagadnienie prowadzi do nastepnego — czy coach niemajacy kliniczne-
go przygotowania jest w stanie zidentyfikowa¢ mentalne czy emocjonalne problemy
klienta. Wymienieni badacze jednoznacznie wskazuja na konieczno$¢ uzupelnienia
wiedzy psychologicznej u coachéw nieklinicystéw, by w razie potrzeby skierowa¢
klienta do odpowiedniego specjalisty.

Counseling jest rodzajem doradztwa psychologicznego i prawdopodobnie nie
ma polskiego odpowiednika — ani w praktyce, ani w jezyku. Jako forma interwencji
znajduje si¢ pomiedzy terapia psychologiczng a doradztwem, gdyz nie ma charakteru
psychopatologicznego. Moga ja wykonywa¢ terapeuci bez wyksztalcenia kliniczne-
go, np. pedagodzy czy socjoterapeuci, stad jest czesto w literaturze poréwnywana do
coachingu. Doradztwo natomiast ma charakter czysto organizacyjny. Jest ono poréw-
nywane z coachingiem ze wzgledu na to, ze obie te interwencje naleza do grupy metod
stuzacych poprawie wynikéw organizacji i przynosza relatywnie szybkie rezultaty.

Doradztwo jest forma partnerskiej relacji, w czasie ktorej przeszkolony profesjo-
nalista, §wiadomy dynamiki organizacyjnej, spelnia funkcje pomystodawcy, dorad-
cy i eksperta, zajmujac si¢ szerokim wachlarzem zawodowych i prywatnych spraw
istotnych dla menedzera i jego organizacyjnych obowiazkéw (Sperry 2008: 36).



GENEZA | DEFINICJE COACHINGU 17

W coachingu to klient jest Zrédlem pomystéw i rozwigzan, coach jedynie wspiera
jego kreatywno$¢. Stad relacja coachingowa nie wymaga od klienta zaawansowanej
znajomosci danej dziedziny, coach jedynie wspiera zastosowanie nowych lub bardziej
efektywnych strategii, poszerza perspektywy i konfrontuje punkty widzenia.

Interwencja, ktéra zaklada znajomos¢ tematu, jest trening, gdyz odnosi sie do
pomocy w rozwoju zdolnosci i umiejetno$ci poznawczych odpowiednich dla dane;
dziedziny uczenia sie. Rola trenera jest przekazanie wiedzy oraz pomoc w rozwijaniu
nowych umiejetnoéci. Podstawowym celem treningu jest przygotowanie uczestni-
kéw do efektywniejszej pracy po jego zakoniczeniu (Druckman, Bjork 1991: 34). To
trener z reguly okresla plan szkolenia; zadaniem uczestnikow jest dostosowanie si¢ do
procesu i struktury treningu. Wedltug opinii Wiliama Tute:

trening: w jego czystej formie program jest narzucany przez kogo$ innego. Kierunek wie-
dzie z zewnatrz do wewnatrz. Nakazy ptyng z géry. Materiat zrédtowy jest zewnetrznym
obrazem najlepszej praktyki — ustalanym przez normy $rodowisko zawodowe lub przez
trenera. Podstawowe wartosci to zgodno$¢ ze standardem i podporzadkowanie (Parsloe,
Wray 2003: 38).

Ten wlasnie czynnik najbardziej odréznia trening od coachingu: w coachingu
— sam klient wyznacza cele, czestotliwo$¢ i forme interwencji. Ponadto coaching
jest wysoce zindywidualizowang interwencja. Trening i coaching réznia si¢ takze
skuteczno$cia i trwaltoscia efektow. Badania przeprowadzone przez Roya Harrisona
w 1998 roku pokazuja, ze przecigtnie zaledwie 10-20% wiedzy i umiejetnosci przeka-
zanych podczas szkolenia przenosi sie do miejsca pracy (Parsloe, Wray 2003: 46). Po-
twierdzaja one wcze$niejsze wyniki badan Richarda A. Schmidta i Roberta A. Bjork
(1992: 207) na temat stosunkowo niskiej efektywnosci tej interwencji. Tymczasem
trwalos¢ efektow coachingu jest bardzo wysoka. Konserwatywnie wyliczany zwrot
z inwestycji w coaching (ROI) wynosi 545% (McGovern et al. 2006: 4). Takze nie-
wymierne efekty coachingu sa bardzo zadowalajace. Jeden z menedzeréw bioracych
udzial w badaniach w nastepujacy sposob okreslil efekty swojego coachingu:

To byt najwspanialszy prezent, jaki dostatem od firmy [...] to jest co$, co pozostanie ze mna.

Kiedy to sie zaczynato, moj nowy szef gotow byt mnie zwolni¢. Teraz dat mi awans (s. 6).

Beryl Hesketh (1997: 382) uwaza, ze niska efektywno$¢ treningu wynika przede
wszystkim z braku umiejetnosci metakognitywnych uczestnikow, ktore sa niezbedne
dla opanowania nowych grup umiejetnosci, a nastepnie zastosowania ich w miejscu

pracy. Hesketh definiuje metakognicje jako wiedze i kontrole — siebie oraz procesu,
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w ktorym sie ktos znajduje. Oba te czynniki s3 istotne w procesie samoregulacji za-
angazowania, nastawienia, uwagi i kontroli zachowan. W coachingu uzywanie umie-
jetnosci metakognitywnynych lezy w samym centrum interwencji. Zdolnos¢ au-
torefleksji o wlasnych modelach mentalnych, behawioralnych i emocjonalnych,
a nastepnie dzialanie na podstawie wyciagnietych wnioskéw w celu osiagniecia za-
mierzonych rezultatéow jest kluczowym czynnikiem kwalifikujacym menedzera na
ten typ interwencji.

Zaréwno coaching, jak i trening moga mie¢ forme indywidualng lub grupows,
cho¢ do$¢ czesto trening indywidualny ma charakter instruktazu, a coaching grupo-
wy — facylitacji. Czesto tez w coachingu uzywa si¢ elementéw minitreningu, jesli jest
potrzeba uzupelnienia wiedzy menedzera. Takze sam coaching moze by¢ stosowany
jako kontynuacja rozwoju po zakonczeniu treningu (follow up). Dalsze badania po-
kazuja, ze uzycie coachingu jako wsparcia dla programéw szkoleniowych znacznie
podnosi ich efektywnos¢ (Olivero et al. 1997: 466).

Interwencja edukacyjng o charakterze indywidualnym jest mentoring. Mento-
ring to dobrowolna, niezalezna od hierarchii stuzbowej pomoc udzielana przez jed-
nego czlowieka drugiemu, dzieki czemu moze on poczynic¢ znaczny postep w wiedzy,
pracy zawodowej lub sposobie my$lenia (Clutterbuck 2002: 13). David Clutterburk
rozréznia dwa rodzaje mentoringu. Pierwszym jest mentoring sponsoringowy, re-
prezentujacy szkole amerykanska, w ktérym osoba o wysokim autorytecie i pozycji
przejmuje¢ zawodowa opieke nad ambitnym mlodszym zawodowa kolega lub kole-
zanka. Drugie podejscie, europejskie, to mentoring rozwojowy, ktéry zaklada rela-
cje mniej hierarchiczng, partnerska i daje wigcej przestrzeni na eksperymentowanie
(s. 30).

Istota mentoringu w obu przypadkach jest to, ze polega on na przekazywaniu wie-
dzy eksperckiej. Tymczasem coach jest ekspertem w dziedzinie wspierania i rozwoju
potencjalu ludzkiego i niekoniecznie musi specjalizowac sie¢ w zawodowej dziedzinie
swojego klienta.

Czesto, w ramach kompleksowych programéw rozwoju pracownikéw, w organi-
zacjach stosuje si¢ kilka form rozwoju jednoczesnie, np. szkolenia i coachingi, doradz-
two i mentoring, czy tez wszystkie te formy jednocze$nie. W artykule Employee De-
velopment Through Coaching, Mentoring and Counseling: A Multidimensional Approach
Robert L. Minter i Edward G. Thomas (2000: 43-47) przytaczaja generalng zasade,
ze okolo 15% pracownikéw w firmie okregla si¢ jako wybitnych (high performance)
i to dla nich jest przeznaczona interwencja coachingowa. Kolejnych 70% to pracow-
nicy przecietni, ktérych wyniki nie wykraczaja ponad oczekiwania organizacji. To
dla nich, ze wzgledu na swoéj bardziej dyrektywny charakter, przeznaczony jest men-
toring. Pozostale 15% pracownikéw mozna uznacd za problematycznych, pracujacych
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ponizej oczekiwanych standardéw i dla nich, ze wzgledu na wystepujace dysfunkgje,
przeznaczony jest counseling — doradztwo psychologiczne.

Model ten (rysunek 1) ukazuje odmienne powody zastosowania poszczegdlnych
interwencji w organizacji. Rozklad normalny wskazuje na Populacje coachingowg,
charakteryzujaca sie wysoka funkcjonalno$cia i niska psychopatologia, oraz Popu-
lacje kliniczng, o niskiej funkcjonalnosci i wysokiej psychopatologii. Warto wskaza¢
takze na to, Ze istnieje duza grupa oséb, dla ktérej mozna zastosowac obie te formy

jednoczesnie.

118600l POPULACJA COACHINGOWA, MENTORINGOWA I KLINICZNA
W ORGANIZAC]JI

15% 15%

pracownikéw pracownikow

Populacja
coachingowa

Populacja
kliniczna

Mentoring

v

»

>

Niska funkcjonal nosc. Wysoka funkcjonalnos¢
Wysoka psychopatologia Niska psychopatologia

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Grant (2001) i Minter, Thomas (2000).

Dla ukazania réznicy pomiedzy coachingiem a innymi formami interwencji po-
mocna moze by¢ takze analiza kilku innych funkcjonujacych w literaturze podejs¢.
Pierwszym jest model zaproponowany przez Davida Clutterbucka (2002: 31), ukazu-
jacy dynamike form wspomagania rozwoju zawodowego na osi dwdch par wymiardéw:
dyrektywnosé—niedyrektywno$¢ pomocy oraz rozwijanie—opiekunczos¢ w relacji.
Model ten rozwineta Lidia D. Czarkowska (2010: 4), poréwnujac cztery podstawo-
we formy interwencji, tj. coaching, mentoring, terapie i konsulting, na dwéch parach
kontinuum: metody wspomagajace — rozwijajace pracownika oraz majace dyrektyw-
ny lub niedyrektywny charakter. Natomiast Olga Rzycka (2007) zaproponowala
podzial interwencji ze wzgledu na dwa inne wymiary: zrédlo przyjmowanych roz-
wiazan (wewnetrzne — wypracowane przez klienta lub zewnetrzne — narzucone przez
otoczenie) oraz cel interwencji, ktéry moze byé wymierny (osiagnigcia pracownika)

lub niewymierny (rozwéj jego potencjatu).
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Odmienne podej$cie prezentuje przedstawiciel coachingu psychologicznego Ri-
chard R. Kilburg (2000: 78). Nie przedstawil on kontinuum wymiaréw, lecz model
kolowy Typow Relacji Pomagania, w ktérym relacje o najszerszym zakresie — ludzkie
relacje — zawieraja w sobie relacje o zakresie wezszym — przyjazi, pomocnik, konsul-
tant, coach i terapeuta. Wezszy zakres relacji wskazuje takze na wyzszy poziom ich
spolecznego i prawnego uregulowania.

Podsumowujac dotychczasowe rozwazania, mozna stwierdzi¢, ze coaching rézni
si¢ od innych form interwencji m.in.:

"  wysokim poziomem partnerstwa i wspierania,

= wysoka personalizacja,

" réwnowagga pomiedzy osiaganiem wymiernych rezultatéw a rozwojem,
= szerokim wykorzystaniem wewnetrznej madrosci.

Rysunek 3 przedstawia macierz oméwionych wyzej wymiaréw, na ktérych znala-
zly si¢ najczesciej wystepujace interwencje, umieszczone stosownie do swojego cha-
rakteru. W centrum znajduje sie Coaching, gdyz charakteryzuje si¢ on jednoczesnym
zorientowaniem na wymierne rezultaty jak i orientacja rozwojowa. Zdecydowanie
natomiast nosi on znamiona interwencji generatywnej, opartej na rozwiazaniach wy-
pracowanych przez klienta.

I8¢ 0@ COACHING A ROZNE RODZAJE INTERWENC]I

Medyt
3 Autorefl
<
g Terapia @
5
S
O Personalizacja
Partnerstwo
Tutoring
O @ Facylitacja
)
<
g @ Szkolenia
<
g
Q @ Doradztwo
Wymierne efekty Rozwdj

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Czarkowska (2010), Rzycka (2007) i Clutterbuck (2002).
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Wspolczednie, biorac pod uwage wiele réznych form interwencji funkcjonujacej
w praktyce gospodarczej, mozna uznad, ze istnieja cztery gléwne grupy interwencji,
z ktérymi mozna poréwnacé coaching. Sa to:
= sytuacje pomagania, zwiazane z terapia i counselingiem,
= formy ksztalcenia dorostych, takie jak: trening, mentoring, tutoring, samo-
ksztalcenie, sponsoring,
= formy zwigzane z doradztwem (konsulting),
= formyrozwoju osobistego, takie jak samorozwdj, autorefleksja, medytacjaiinne.

Wzajemne relacje tych interwencji w stosunku do coachingu mozna ukaza¢ na
dwa sposoby: jako relacje indywidualne poszczegdlnych interwencji (rysunek 2) oraz
jako relacje grup interwencji, co obrazuje ponizej rysunek 3.

W centrum diagramu znajduje sie¢ Coaching otoczony przez cztery pozostate for-
my interwencji, jako ze sam czg¢sto czerpie z ich bogactwa form i metod. W coachingu
stosuje si¢ niekiedy elementy nauczania, techniki doradcze czy nawet metody tera-
peutyczne (Kilburg 2006: 315). Jesli chodzi za$ o Rozwdj osobisty, to jest on doé¢ zbli-
zony do self-coachingu (Wujec 2010).

18a0 sl COACHING A POZOSTALE GRUPY INTERWENC]I

Ksztatcenie dorostych Sytuacje pomagania

Trening Terapia
Facylitacja Counseling
Samodoskonalenie iinne

Mentoring i inne

Rozwadj osobisty

Samorozwdj
Doradztwo Autorefleksja
(Konsulting) Medytacjai inne

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Kilburg (2006).

Po oméwieniu relacji coachingu z grupami klasy wyzszej (genus proximum) war-
to przyjrze¢ si¢ klasyfikacjom coachingu wystepujacym w jego wlasnej grupie tak,
aby okresli¢ jego unikalnosé i specyficzno$¢ (differentia specifica).
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TAKSONOMIA COACHINGU

Badacze coachingu lat 90. i poczatku XX wieku wiele miejsca po$wigcili na badanie

i opis kategorii coachingu, stad w literaturze istnieje cale bogactwo jego podzialow

i typow. Ponizej przedstawiam kilka podstawowych kategorii podzialow.

Ze wzgledu na podmiot wsparcia coaching mozna podzieli¢ na:

coaching indywidualny, gdzie podmiotem wsparcia jest jedna osoba,

coaching relacji, ktérego celem jest zmiana interakcji dwoch lub trzech oséb,
np. coaching matzonkéw lub partneréw biznesowych (Czarkowska 2010),
coaching grupowy, ktéry polega na pracy z kilkoma czlonkami grupy,

coaching zespolu, gdzie podmiotem wsparcia jest zesp6t (Clutterbuck 2009),
self-coaching, ktory polega na systematycznej refleksji nad wlasnym rozwojem,
a podmiot wsparcia jest sam dla siebie coachem (Wujec 2010; McDermott, Jago
2003; Grant, Greene 2001).

Zewzgledu na obszary zycia, ktérych dotyczy interwencja, mozna wyrdzni¢ wiele

kategorii coachingu, m.in.:

coaching zyciowy (personal coaching, life coaching), ktérego tematyka ogniskuje
si¢ wokél zycia osobistego (Popiotek 2009; Senior 2007),

coaching biznesowy,

coaching edukacyjny,

coaching sportowy,

coaching zdrowia,

coaching duchowy (spiritual coaching, soul coaching) iinne.

W kazdym z tych obszaréw mozna dokona¢ szczegélowych podziatéw. Poniewaz

niniejsza praca odnosi si¢ do kontekstu zarzadzania, warto przyjrze¢ sie blizej podzia-

lom coachingu, ktéry ma zastosowanie w organizacjach.

Ze wzgledu na podmiot wspierajacy — coacha — coaching mozna podzieli¢ na:
coaching zewnetrzny (external coaching), gdzie coaching wykonuje coach spoza
organizacji,

coaching wewnetrzny (internal coaching), gdzie coaching jest prowadzony przez
pracownika organizacji, np. przelozonego, specjaliste HR (coaching menedzer-
ski) (Dabrowska 2010; Rzycka 2009) lub tez wspétpracownika, jako coaching
kolezeniski (peer coaching).

Ze wzgledu na rodzaj organizacji, dla ktérej jest §wiadczony coaching, mozna

wyroznic:

coaching organizacyjny, ktéry przeprowadzany jest w duzych organizacjach
i korporacjach,
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= small business coaching, ktorego adresatami sa wlasciciele i menedzerowie matych
i $rednich firm (Syrek-Kosowska, Szepieniec 2011).

Ze wzgleduna poziom wsparcia w organizacji, tj. poziom hierarchiczny menedze-

ra, dla ktérego s$wiadczona jest ustuga, coaching mozna podzieli¢ na:

= executive coaching, ktory dotyczy menedzera wysokiego szczebla (Kilburg 2000;
2006),

= coaching menadzerski, ktéry jest prowadzony na menedzeréw nizszego szczebla
i tzw. menedzeréw liniowych (O’Neill 2005; Rzycka 2009) i inne.

Ze wzgledu na etap kariery zawodowej menedzera w organizacji, mozna méwi¢

o nastepujacych rodzajach coachingu:

= coaching kariery, ktorego cel jest zwiazany z rozwojem kariery zawodowej mene-
dzera (Gniazdowski i Pieciul 2009; Ramirez-Cyzio 2010),

= coaching lidera na nowym stanowisku (newly assigned leader coaching), ktéry ma
na celu przygotowanie do roli lidera, jego zakresu odpowiedzialnosci, sposobu
przewodzenia zespolem i zadan biznesowych (Flis 2009; Misiak-Niedzwiadek,
Zaczek 2012),

= transition coaching, ktory dotyczy osoby zmieniajacej $ciezke kariery lub odcho-
dzacej z korporacji, np. na emeryture (Garvey 2009),

= high-potential coaching, ktéry ma na celu rozwdj potencjalu tych oséb, ktére zo-
staly uznane jako kluczowe dla przyszlosci firmy lub sa objete organizacyjnym
planem awansu i sukcesji,

= performance coaching, majacy na celu rozwdj tych kompetencji menadzera, ktore
pomoga mu w osiagnieciu lepszych wynikow, zrozumieniu oczekiwan zwiaza-
nych z jego obecnym lub przysztym stanowiskiem oraz przygotuja do dalszego
rozwoju zawodowego (Fournies 2000) i inne.

Ze wzgledu na grupy klientéw i ich specyficzne potrzeby, mozna méwic o naste-
pujacych rodzajach coachingu:
= coaching dla kobiet (Ludeman 2009),
= coaching dla mezczyzn (Erlandson 2009),
= coaching dla senioréw (Garvey 2009).

Ze wzgledu na uzywane grupy metod lub podejscie filozoficzne w coachingu
mozna wyroznic:
= podejécie oparte na dowodach (Evidence Based Coaching) (Smétka 2009; Stober,
Grant 2006),



24 COACHING REVIEW

= podejscia oparte na kierunkach psychologicznych: behawioralne, psychoanali-
tyczne, kognitywne, systemowe iinne,
= podejscia oparte na kierunkach nauk spotecznych: narracyjne, feministyczne,

genderiinne.

Ze wzgledu na funkcjonujace szkoly coachingu, mozna méwic o:
= Co-Active Coaching,
= Erickson College Coaching,
= Manhanttan Coaching Schooliinne.

Ze wzgledu na przestrzen, w ktérej wykonywany jest coaching, mozna wyrézni¢:

= coaching stacjonarny, ktéry wykonywany jest w obecnosci coacha i menedzera
twarza w twarz,

= e-coaching, wykonywany zazwyczaj za pomoca specjalnej platformy IT (np.
zqeez.pl) (Wieczorek 2009),

"  coaching telefoniczny, gdzie coaching ma charakter telekonferencji,

= wideocoaching majacy charakter wideokonferencji, wykonywany najczesciej za
pomocg takich aplikacji jak skype,

= virtual team coaching — coaching zespolu wirtualnego, wykonywany za pomoca
aplikacji I'T dostepnej w ramach organizacji (Wujec 2011).

DEFINICJA EXECUTIVE COACHINGU 1 JEJ INTERPRETACJA

Po analizie klas wyzszych (genus proximum) coachingu oraz wskazaniu istotnych
cech odrdzniajacych coaching od nich (tac. differentia specifica — réznica gatunkowa)
pragne zaproponowaé adekwatna do obszaru nauk o zarzadzaniu, wlasna definicje
klasyczna executive coachingu. Executive coaching (EC) tym rézni sie od innych
form coachingu, ze zaklada relacje tréjstronna: coacha, menedzera oraz kontekstu
organizacyjnego reprezentowanego przez wszystkich interesariuszy, gdyz to organi-
zacja jest platnikiem ustugi. Dodatkowo EC koncentruje si¢ na potrzebach zaréwno
menedzera, jak i sponsorujacej go organizacji. W tym duchu proponuje nastepujaca
definicje EC:

Executive coaching jest praktycznym procesem rozwoju menedzera, prowadzacym do
osiggniecia wymiernie okreslonych osobistych celédw, ktére wspierajg rozwéj organizacji.
Ma on forme indywidualnych spotkan, bazujgcych na faktach czerpanych z wielu per-
spektyw i opartych na zaufaniu i szacunku. Organizacja, menadzer i coach pracuja jako
partnerzy, aby osiggna¢ maksimum efektu na podstawie formalnie ustalonej umowy

coachingowe;j.
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Interpretacja poje¢ definicji:

= Praktyczny - rozwdj menadzera odbywa sie tu gtéwnie poprzez refleksje nad
jego praktyka gospodarcza i doswiadczeniem zdobywanym w codziennej pracy,
rzadziej — na abstrakcyjnych modelach.

= Proces rozwoju — proces rozwoju ma planowy i systematyczny charakter. Doty-
czy on zazwyczaj rozwoju umiejetno$ci metakognitywnych, refleksji nad wlasna
praktyka i efektami wlasnych dziatan.

= Osobiste cele — cele i zadania coachingowe s3 indywidualnie dostosowane do
unikalnych potrzeb jednostkii organizacji.

= Executive menedzer — osoba, ktéra ma potencjal i autorytet do tworzenia zna-
czacego wkiadu w misje i strategie organizacji.

= Indywidualne spotkania — podstawa procesu coachingu sa spotkania w cztery
oczy, ktére odbywaja si¢ pomiedzy menadzerem a coachem.

= Fakty z wielu perspektyw - identyfikacja kluczowych kompetencji menedzera
niezbednych dla organizacji, odbywa si¢ poprzez r6znorodne metodyinarzedzia,
a takze przez zaangazowanie wszystkich interesariuszy.

= Zaufanie i szacunek - menadzer i coach wraz z interesariuszami traktuja sie
w partnerski sposdb, koncentruja si¢ na pozytywach i wierzg zaré6wno w proces

coaching, jak i rozwéj organizacji.

Bozena Wujec

Prowadzi firme doradczo-szkoleniowa Inspired (www.inspired.pl)
Certyfikowany coach ICC oraz Master NLP
e-mail: bozena.wujec@inspired.pl
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