25

Joanna Zukowska
Dagmara Migsek

Szkota Gtéwna Handlowa

Rola coachingu

w karierze menedzerskiej kobiet
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Celem artykutu jest zaprezentowanie coachingu
jako narzedzia zwiekszajgcego szanse kobiet na re-
alizacje menedzerskiej Sciezki kariery przez wyko-
rzystywanie osobistego potencjalu w radzeniu sobie
z wewnetrznymi i zewnetrznymi ograniczeniami.

Mimo ze stosowanie czy przebieg procesu co-
achingu nie jest réznicowany ze wzgledu na piteé
klienta, autorki wskazujg na zasadno$¢ jego zasto-
sowania w rozwoju zawodowym kobiet, ktére daza
do bycia menedzerami i konkurujg o to stanowisko
z mezczyznami. Na podstawie analizy wspéicze-
snej literatury krajowej i zagranicznej, jak rowniez
wywiadow prowadzonych z kobietami, ktére pro-
ces Ow przeszly i piastujg wyzsze funkcje w organi-
zacjach, mozna powiedzie¢, ze coaching moze by¢
narzedziem ulatwiajacym i przyspieszajacym rozwdj
kariery. Prawdopodobnie petni on podobng funkcje
w przypadku mezczyzn, jednakze niniejsze opraco-
wanie pos§wiecone jest udzialowi kobiet w procesie
coachingowym.

Kariera menedzerska kobiet
w liczbach

Coraz czeSciej kariera kobiet staje sie przedmio-
tem krajowych i1 zagranicznych analiz statystycznych
[Raport Delloite 2012; Lublin 2011]. Mimo ze ko-
biety sg coraz bardziej obecne w obszarze zarzadza-
nia, nadal wedtug krajowych i miedzynarodowych
statystyk na stanowiskach menedzerskich, szczegél-
nie tych najwyzszego szczebla, dominujg mezczyzni
[Bombuwela, Chamaru 2013].

Warto zauwazy¢, ze w wyniku drugiej fali femi-
nizmu zapoczatkowanego w latach 70. XX w. coraz
wiecej kobiet pelni funkcje menedzerskie w najwiek-
szych §wiatowych korporacjach. Wynika to miedzy
innymi ze zmieniajacych sie trendéw w zarzadzaniu
oraz podejSciu do zatrudniania. Firmy coraz czeSciej
podejmujg dzialania majgce na celu zatrudnienie,
nastepnie zatrzymanie kobiet na stanowisku pracy
1 wspieranie ich w rozwoju [Raport Grant Horton
2014]. Kluczowym determinantem tego zjawiska
jest wzrost zapotrzebowania firm na réznorodnos§é
postaw, umiejetnosci oraz styléw zarzadzania wsréd
menedzeréw. Dowodem na te teze sg wyniki rapor-
tu Women on boards, ktérego dane jednoznacznie
wskazujg na wzrost liczby stanowisk menedzerskich
zajmowanych przez kobiety w najwiekszych brytyj-
skich firmach rok do roku [Davies 2014].

Nalezy podkresli¢, ze wedlug badan prowadzo-
nych przez Desvaux, Devillard, Sancier-Sultan
przedsiebiorstwa charakteryzujace sie zréznicowa-
niem plci na poziomie zarzadu osiagajg lepsze wy-
niki biznesowe [Desvaux, Devillard, Sancier-Sul-
tan 2010]. Firmy majace wiecej kobiet w zarzadzie
osiggaja o 42% wigkszy zwrot ze sprzedazy, o 66%
wiekszy zwrot z inwestycji oraz o 53% wyzszy zwrot
z wlasnego kapitalu, anizeli przedsiebiorstwa, ktére
nie zwracajg uwagi na udzial kobiet w zarzadzaniu
organizacjg [Davis 2011]. Wyniki te majg zwigzek
z korzySciami, jakie przynosi zréznicowanie zacho-
wan przywodczych przejawianych przez obydwie
plci, czyli dostep do szerszego wachlarza potencjal-
nych dziatah biznesowych. Dodatkowym potwier-
dzeniem tezy, ze rola kobiet w biznesie jest niedo-
ceniona, mogg by¢ reprezentowane przez nie cechy,
wymieniane przez psychologéw, do ktérych nalezy
zaliczy¢: odporno$¢ na stres, umiejetno§é dziatania
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pod presja czasu, zdolno§¢ wykonywania wielu zadan
jednoczes$nie, dobrg organizacje pracy i umiejetnos§é
pracy zespotowej [Raport Deloitte 2012].

W Polsce stanowiska kierownicze w 40% zajmu-
Jja kobiety [Raport Deloitte 2012]. Wedtug rankin-
gu Deloitte ,,CE Top 500” [Raport Deloitte 2014]
w zarzadach 28% najwiekszych polskich przedsie-
biorstw zasiadajg kobiety, a tylko w 4% firm petl-
nig one funkcje menedzeréw najwyzszego szczebla.
Jednoczesénie, jak wskazujg dane raportu Grant
Horton, liczba kobiet na stanowiskach menedzer-
skich w 2014 r. zmniejszyla sie o 14% w poréwnaniu
do 2013 r. [Raport Grant Horton 2014]. Autorzy
raportu réwniez wymieniajg korzySci wynikajgce
z angazowania kobiet w procesy zarzadzania przed-
siebiorstwem. Zaliczajg do nich poprawe wynikéw
pracy zarzadu i wynikoéw biznesowych w zwigzku
ze wzrostem dostepnosci i korzystania z szerokiego
wachlarza talentéw, z szersza otwartoscig na rynek
i potrzeby klientéw, a takze z osigganiem bardziej
sprzyjajacego biznesowi fadu korporacyjnego, dzie-
ki zwiekszaniu otwarto§ci na innowacyjne mys$lenie
[Raport Grant Horton 2014].

Mimo trendéw rynkowych wskazujgcych na za-
potrzebowanie gospodarki i rynku na talenty posia-
dane przez kobiety nadal do§wiadczajg one wielu
ograniczen w byciu menedzerem.

Kobieta na menedzerskiej
Sciezce kariery
- bariery i ograniczenia

W tym miejscu warto zwréci¢ uwage na ograni-
czenia i bariery, przed ktérymi stajg kobiety apliku-
jace na najwyzsze stanowiska w organizacjach. Jed-
nymi z najpowszechniejszych zjawisk opisywanych
w literaturze sg ,,szklany sufit” i ,szklane §ciany”.
Kluczowymi przejawami tych zjawisk jest stosowa-
nie odmiennych standardéw oceny pracy kobiet
1 mezczyzn, nieréwne wynagradzanie w zalezno-
§ci od plci czy tez pomijanie kobiet przy awansach
[Bombuwela, Chamaru 2013; Catalyst 1990]. Przy-
czynami tych zjawisk sg w duzej mierze zewnetrz-
ne, czyli sztuczne, nieformalne bariery, wynikajgce
ze schematéw spotecznych i stereotypéw plciowych
[Raport PWnet 2011; Starman 2007]. Nalezy pod-
kre§li¢, ze trend ten czesto wspierany jest przez
same kobiety, ktére kierujg sie przekonaniem, ze na
kluczowym stanowisku nie osiggng takich sukceséw
jak mezczyZni.

Badania zrealizowane przez Bombuwela i Chama-
ru wskazujg cztery rodzaje czynnikéw wplywajacych
na powstawanie efektu ,szklanego sufitu” [Bombu-
wela, Chamaru 2013]. Wymieniajg czynniki:

1) indywidualne: brak poczucia wtiasnej wartosci,
negatywne nastawienie;

2) rodzinne: opieka nad dzieckiem, odpowiedzial-
no$¢ i obowigzki domowe, rodzinne i przyjaciel-
skie zobowigzania;

3) organizacyjne: nieréwne dla kobiet i mezczyzn
kryteria awansu, niejednorodny styl zarzadzania;

4) kulturowe: przekonania spoteczne, tradycje, sche-
maty.

Wszystkie te czynniki majg bezposredni wplyw
na jakos§¢ kariery zawodowej kobiet.

Kolejnym i wpisujacym sie w powyzszg analize
zjawiskiem jest godzenie zycia zawodowego z ro-
dzinnym [Maitland 2007; Raport PWnet 2011].
Kobiety jednomyS$lnie wskazujg na przewage kosz-
téw awansu nad zyskami z niego ptyngcymi. Trud-
no§é¢ w utrzymaniu réwnowagi miedzy tymi dwie-
ma sferami zycia jest przyczyng nieobejmowania
przez kobiety wyzszych stanowisk menedzerskich.
Z jednej strony sa to realne ograniczenia wynika-
jace z nadmiaru obowigzkéw, z drugiej jednak —
uczestniczki badahn wskazuja, ze cze§¢ ograniczen
wynika z ich przekonan, iz obowigzkiem kobiet jest
przede wszystkim zajmowanie si¢ domem. Wyzwa-
niem jest réwniez powrét do pracy po okresie ma-
cierzyfiskim 1 wychowawczym, ktéry jest uwazany
za jeden z trudniejszych momentéw w realizowaniu
kariery zawodowej przez kobiety [Parke, Bingham
2012]. Zaréwno podejmowanie decyzji o powrocie
do zycia zawodowego, jak i sytuacja zmiany w za-
kresie obowigzkéw jest dla nich Zrédlem stresu
i niepewnosci. Wedtug badan realizowanych przez
Lovejoy i Stone niejednokrotnie wyksztalcone
kobiety po okresie macierzynstwa zmieniajg §ro-
dowisko pracy z typowo meskiego (np. korpora-
cja komputerowa, kancelaria prawna) na bardziej
sfeminizowane, jak nauczanie, praca w organizacji
spolecznej [Lovejoy, Stone 2012]. Z jednej strony
daje im to wiekszg szanse na utrzymanie réwnowa-
gi w zyciu, z drugiej — jest wynikiem przekonania,
ze jako matki powinny zrezygnowaé z kariery me-
nedzerskiej.

Taka postawa jest czesto efektem wychowa-
nia i przekazu spotecznego, ktéry dodatkowo jest
wzmacniany przez pracodawce odmawiajgcego po-
nownego zatrudnienia kobiety po urlopie macie-
rzyfiskim [Lovejoy, Stone 2012]. Opierajac si¢ na
wynikach raportu ,,Menedzerka sukcesu”, mozna



stwierdzié, ze kobiety przejawiajg ,,nizszg gotowos§¢é
do promowania siebie, podejmowania ryzyka, nego-
cjowania partnerskiego podziatu zajmowania sie do-
mem” [Raport PWnet 2011]. Jak podkreslajg ba-
dacze zjawiska, zasadniczg przyczyna tego stanu jest
fakt, ze kobiety majg trudno$ci w bronieniu siebie
i dbaniu o swoje potrzeby [Desvaux, Devillard, San-
cier-Sultan 2010]. Raport Deloitte [2012] wskazuje
réwniez na trudno$ci w akceptowaniu siebie i swojej
kobiecej natury, ktéra wigze sie z wiekszg emocjonal-
noScig 1 relacyjnoS$cig niz meska. Innym czynnikiem
wzmacniajacym biernos¢ kobiet w dazeniu do awan-
su, wiekszag niz wéréd mezczyzn, jest brak wzorcow
wéréd do§wiadczonych menedzerek wyzszego szcze-
bla [Raport PWnet 2011]. Brak §wiadomosSci oraz
wiary w moc wiasnych zasobéw powoduje, ze siegaja
one po meskie wzorce zachowan, aby osiggnaé za-
wodowe cele. Nie jest to jednak naturalny, kobiecy
spos6b bycia, przez co tracg autentycznos§¢ i wiary-
godno$§é, a to moze skutkowaé trudnoSciami w obej-
mowaniu najwyzszych szczebli menedzerskich [De-
svaux, Devillard, Sancier-Sultan 2010].

Dostepno§é stanowisk menedzerskich jest ogra-
niczona réwniez przez system doskonalenia kom-
petencji zarzadzania, ktéry jak do tej pory wspiera
przede wszystkim mezczyzn, ich styl funkcjonowa-
nia i uczenia sie. Szkolenia i kursy sg na ogét na-
stawione na przekazywanie wiedzy i analizowanie
hipotetycznych przypadkéw. Tymczasem zajecia
kierowane do kobiet powinny by¢ bardziej nastawio-
ne na ich indywidualne potrzeby, rozwigzywanie sy-
tuacji bezposrednio ich dotyczacych, osobistg reflek-
sje nad wiasnym stylem zarzadzania [Vinnicombe,
Singh 2003].

Firmy, ktérym zalezy na wigczaniu kobiet w pro-
cesy zarzadzania, decyzyjno§é, odpowiedzialnos¢ za
wyniki biznesowe, powinny podejmowaé dzialania
rozwojowe kierowane bezposSrednio do kobiet [De-
svaux, Devillard, Sancier-Sultan 2010]. Programy
MBA, szkolenia dedykowane kobietom, ktérych
celem jest ich rozw4j menedzerski, powinny opie-
ra¢ sie na ich potrzebach oraz ich modelu myS§lenia
1 uczenia sie. Sprofilowany proces rozwojowy zwiek-
sza ich szanse na efektywne zarzadzanie przedsie-
biorstwem. Dlatego tez kobiety zaczety siegal po
nowe narzedzia rozwoju osobistego i zawodowego,
ktére dajg im mozliwo§¢ doskonalenia umiejetnosci
i postaw koniecznych do funkcjonowania na najwyz-
szych szczeblach menedzerskich i wypelniania po-
wierzonych zadan [Falla 2006].

Jednym z elementéw takiego procesu rozwojo-
wego, ktéry spelnia to kryterium i odpowiada sty-
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lowi funkcjonowania kobiet, jest coaching [ Desvaux,
Devillard, Sancier-Sultan 2010; Filsinger, Worth
2012]. Badania przeprowadzone przez firme kon-
sultingowg McKinsey & Co dowodzg, ze coaching
staje sie niezbednym narzedziem dla kobiet, ktére
aspirujg na stanowiska executive [ Lublin 2011]. Po-
twierdzeniem tego sg praktyki stosowane przez fir-
my m.in. belgijskie, ktére wedtug raportu Women in
the boardroom: A global perspective, opublikowa-
nego przez Deloitte Global Center for Corporate Go-
vernance (2010), chcg promowac kobiety na wyzsze
stanowiska menedzerskie i oferujg im programy roz-
wojowe, ktérych elementem jest coaching.

Teoretyczne ujecie coachingu

Badania prowadzone przez Tulpy i Bressera do-
wodzg, ze coaching jest coraz powszechniej stoso-
wany przez firmy i indywidualne osoby w calej Eu-
ropie [Passmore 2009]. Stuzy rozwojowi zaréwno
w obszarze zawodowym, jak i osobistym. Statysty-
ki wskazuja, ze zastosowanie coachingu w polskich
firmach réwniez wzrasta (http:/www.thecoaches.
pl/451-471711bf3dc6d-13342.htm) i najczesciej ko-
rzystaja z niego menedzerowie. Ponadto wsréd pra-
cownikéw to kobiety sg bardziej otwarte na udzial
w procesach coachingowych [Leimon, Moscovici,
Goodier 2010].

Czym zatem jest coaching? Wedtug definicji Izby
Coachingu jest to metoda wspierania rozwoju reali-
zowana w formie cyklu spotkan coacha z klientem,
podczas ktérych coach, poprzez aktywne stuchanie,
zadawanie pytan oraz stosowanie innych specy-
ficznych narzedzi i zadan rozwojowych, towarzyszy
klientowi w wyznaczaniu waznych dla niego celéw,
odnajdywaniu wewnetrznych zasobéw potrzebnych
do ich realizacji oraz ustalaniu i wdrazaniu planéw
dziatan. Coach wspiera klienta w odkrywaniu i efek-
tywnym wykorzystaniu osobistego potencjatu ce-
lem podnoszenia jakoSci jego zycia [Izba Coachingu
2012].

Coaching jako metoda pracy nad rozwojem osobi-
stym ma swoje korzenie w wielu dziedzinach, w tym
w sporcie i psychologii rozwojowej [Sanson 2006].
Wplyw na rozwdj coachingu majg réwniez konsul-
ting organizacyjny, psychologia kliniczna, porad-
nictwo, mentoring. Jednak sg to zupelnie odrebne
formy pracy nad rozwojem jednostki, zespotu czy
organizacji [ Galuk 2009].

Zgodnie z Ratajczak i Pilipczuk coaching to po-
moc i kierowanie rozwojem umiejetnos§ci oraz kom-
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petencji osoby w okre§lonej dziedzinie, prowadzone
indywidualnie przez coacha. Jego istotnym elemen-
tem jest partnerska relacja i wzajemne zaufanie mie-
dzy coachem a jego uczniem/klientem/sportowcem/
pracownikiem/zespotem. Zasadniczym zadaniem co-
achingu jest wsparcie osoby nim objetej w osiggnie-
ciu uzgodnionego z coachem indywidualnego celu
[Ratajczak, Pilipczuk 2010].

Celem coachingu, zwlaszcza w ujeciu bizneso-
wym, jest poprawa efektywnos$ci i wydajnosci orga-
nizacji przez umozliwienie pracownikom nauki w za-
planowany sposéb i w relacji z coachem. Proces ten
ma przede wszystkim umozliwi¢ bardziej efektywne
rozwigzywanie problemoéw, a takze poprawe wydaj-
no$ci indywidualnego pracownika w wykonywaniu
zadan [Szulc 2008].

Wedtug Downeya coaching jest sztukg w tym sen-
sie, ze gdy jest perfekcyjnie realizowany, przestaje li-
czy¢ sie technika. Coach w petni angazuje sie¢ w pra-
ce z klientem, w ktérej najwazniejsza jest harmonia
i partnerstwo. Jest sztukg pozwalajacg innym na na-
uke, rozwdj oraz zwiekszanie mozliwoSci osiggania
sukcesu [Downey 2003].

Thorpe 1 Clifford traktujg coaching jako pomoc
danej osobie we wzmacnianiu i udoskonalaniu dzia-
tania poprzez refleksje nad tym, jak stosuje kon-
kretne umiejetnosci lub posiadang wiedze [Thorpe,
Clifford 2004]. Z kolei Whitmore definiuje coaching
jako proces uwalniania potencjatu klienta w celu
maksymalizowania jego wynikéw 1 osiggnieé. Jest
raczej procesem uczenia sie przez klienta niz ucze-
niem klienta przez coacha [Whitmore 2011].

Coaching okre§lany jest jako metoda pracy na
zasobach, wspierania osoby w doskonaleniu jej dzia-
tania przez stymulowanie refleksji nad celami i spo-
sobem wykorzystywania zasobow, ktére posiada
[Smétka 2012]. Jest procesem, a nie jednorazowym
wydarzeniem, ktéry pozwala klientowi stale uczy¢
sie i doskonali¢ w obszarze podejmowanych dziatan
1 nowych rél [Sidor-Rzadkowska 2012; Witherspo-
on, White 2003]. Coaching zmienia nawyki, zacho-
wania, wspiera w budowaniu pozgdanych postaw.
Inspiruje do zmian. Jest partnerska relacjg miedzy
coachem a klientem, opartg na zaufaniu, poszano-
waniu wartoSci 1 przezy¢ klienta [Sidor-Rzadkowska
2012].

Coaching moze dotyczy¢ zaréwno zycia zawodo-
wego (business coaching), jak i prywatnego (life
coaching). Dzieli sie go réwniez ze wzgledu na od-
biorce, np. executive coaching (dedykowany mene-
dzerom najwyzszego szczebla), coaching menedzer-
ski, coaching zespotéw.

Niezaleznie od odbiorcy kluczowym celem co-
achingu jest odkrywanie i rozwijanie potencjatu,
doskonalenie kompetencji jednostki (zespotu/organi-
zacji) adekwatnie do jej potrzeb, z uwzglednieniem
kontekstu, w jakim funkcjonuje, na podstawie po-
glebionej refleksji oraz podejmowania konkretnych
dziatafn rozwojowych [Witherspoon, White 2003].
W kontekscie organizacyjnym najczesciej realizowa-
ny jest proces executive coaching, podczas ktérego
osoba ,,uczy sie, jak sie uczy¢”, a spersonalizowana
relacja z coachem dostarcza przestrzeni do podejmo-
wania wyzwan, ryzyka i korzystania z wszelkich wia-
snych mozliwo$ci i zasobéw w osiaganiu osobistych
celéw [Sanson 2006].

Efektem coachingu ma by¢ zatem wzrost §wiado-
mosci siebie oraz systemu i wzajemnych oddziaty-
wan miedzy menedzerem a organizacjg oraz celami
biznesowymi, zespotlem w kontekscie realizowanych
wynikéw, przy jednoczesnym poczuciu osobistego
spetnienia [Sanson 2006]. Coaching wykorzystuje
podstawowe zasady wzmacniania odpowiedzialno-
§ci, wiary w siebie przy jednoczesnym zorientowaniu
na przyszlo§é i realizacje zadah [Starman 2007].

Podsumowujac, do zasadniczych celéw coachingu
nalezy zaliczy¢ [Izba Coachingu 2012]:

e wsparcie klienta/klientki w formulowaniu oraz
doprecyzowaniu celéw zawodowych i osobistych,
a takze sposobow ich realizacji;

e poszerzenie przez klienta/klientke $wiadomo$ci
siebie, swoich celéw i kontekstu, w jakim dziata;

e petlniejsze korzystanie z naturalnych zdolnosci,
potencjatu i zasobow;

e podejmowanie bardziej Swiadomych decyzji;

e usuniecie przeszkéd zaréwno wewnetrznych (np.
przekonan, nastawien), jak i zewnetrznych (np.
presji otoczenia) w procesie realizacji celow;

e przyjmowanie odpowiedzialno§ci za swoja przy-
szto§¢ i za aktywne jej ksztattowanie;

e udoskonalanie dotychczasowego dziatania, aby
przynosito ono oczekiwane efekty.

Ze wzgledu na fakt, ze przedmiotem niniejsze-
go artykutu jest obszar biznesu, warto blizej prze-
analizowaé definicje executive coaching. Najtraf-
niejszg, z punktu widzenia autorek, przedstawit
Kilburg, ktéry okreslat te forme pracy jako ,,wspie-
rajacg relacje miedzy klientem, posiadajgcym au-
torytet menedzerski i odpowiedzialno§¢ w organi-
zacji, a coachem/konsultantem, ktéry, uzywajac
réznorodnych technik rozwoju i zmiany zachowan,
asystuje swojemu klientowi w osigganiu zestawu
celéw stuzagcych zwiekszaniu jej lub jego wydajno-
§ci 1 osobistej satysfakcji, co w konsekwencji ma
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przetozyé sie na wzrost efektywnoSci organizacji
zgodnie z zawartym kontraktem coachingowym”
[Kilburg 2000].

Jednym z twércow coachingu menedzerskiego jest
takze Gallwey, wedtug ktérego coaching jest aktem
tworzenia Srodowiska, poprzez rozmowe i sposéb by-
cia, ktére uruchamiajg proces, w ktérym klient dazy
do realizacji celéw, w sprzyjajacy mu sposéb [Gall-
wey 2007].

W tym miejscu warto zwrécié takze uwage na
najistotniejsze réznice wystepujace miedzy coachin-
giem a innymi metodami. W odréznieniu od mento-
ringu coach nie udziela rad i nie dzieli sie swoim do-
Swiadczeniem, a zadaje pytania i stucha odpowiedzi
klienta/klientki. Coaching nie dostarcza tez wiedzy,
jak ma to miejsce w przypadku szkolenia, a inspiruje
jednostke do poszukiwania i odkrywania wszelkich
potrzebnych zasobéw w sobie [Sanson 2006]. Co-
aching nie jest réwniez terapig. Zasadnicze réznice
zostaly ujete w tabeli 1.

Granica miedzy terapig a coachingiem moze
by¢ subtelna. Jednakze, zdaniem autorek niniej-

szego artykulu, coaching w swojej czystej formie
powinien koncentrowad sie na przyszioSci i korzy-
staé wylacznie z narzedzi coachingowych. Terapia
dysponuje znacznie szerszym wachlarzem narze-
dzi, metod, podej$é, ktére majg wieloletnig histo-
rie i bardzo bogatg podbudowe teoretyczng. Bio-
ragc pod uwage fakt, ze wielu coachéw nie posiada
wyksztalcenia psychologicznego, sieganie po na-
rzedzia terapeutyczne (takie jak np. Gestalt, Jung
czy psychodynamiczna metoda) jest niewskazane,
bo moze rodzi¢ wiele zagrozen dla osoby uczest-
niczacej w procesie coachingowym. Coaching, ze
wzgledu na znaczgco krétszy rodowod niz terapia,
jest podejSciem, ktére coraz czeSciej stanowi przed-
miot badan naukowych, jednakze jego teoretyczna
i empiryczna podbudowa jest jeszcze w fazie roz-
woju, a nie tak jak w przypadku terapii — w bardzo
dojrzalej fazie. Warto wiec podkresli¢, ze zasadni-
czym celem coachingu jest realizowanie konkret-
nej, okreSlonej przez Kklienta zmiany, osigganie
konkretnego celu w teraZzniejszo$ci oraz przysztosci
[Lennard 2013].

Tabela 1. Réznice i podobiefistwa miedzy terapig a coachingiem

Terapia

Coaching

Koncentracja na przeszio$ci, neutralizowanie negatywnych
wydarzen z przesztosci i ich wptywu na aktualne zachowania

Koncentracja na terazniejszosci i przysziosci, rozwéj potencjatu

Bierne nastawienie (skuteczne stuchanie), refleksja

Aktywne nastawienie — dziatanie i refleksja, aktywne stuchanie

Informacje pochodzg od klienta

Informacje pochodzg od klienta i 0séb z jego otoczenia

Uwaga skupiona na niewlas§ciwych zachowaniach (réwniez
patologicznych)

Uwaga skupiona na osiggnieciu pozytywnych celéw i rozwoju

Problemy majg charakter wewnetrzny (wynikaja
z osobowosci)

Problemy znajdujg si¢ na ptaszczyzZnie klient — otoczenie

Klient to osoba biorgca udzial w terapii

OkreSlenie klienta nie jest jednoznaczne — klient to osoba biorgca
udzial w coachingu, klientem (sponsorem) jest organizacja
zatrudniajgca coachéw dla swoich pracownikéw

Klient powinien poczu¢ sie wzbogacony (,,lepiej sie poczué”)

Coaching powinien przynie§¢ poprawe wykonywanych dzialan
(realizacji celéw), niekoniecznie samopoczucia

Regularne, unormowane sesje

Sesje mogg by¢ réznej dtugosci (od 1 do 8 godz.), a ich czestotliwosé
moze by¢ rézna

Praca w gabinecie terapeuty

Praca w miejscu pracy klienta lub miejscu neutralnym, rzadziej
w gabinecie coacha. Rézne sposoby pracy — maile, telefon,
komunikatory, bezpo§rednia rozmowa

Praca bezposrednio dotyczy osobistych probleméw klienta

Praca posrednio dotyczy osobistych probleméw klienta, czeSciej
skupia sie na mozliwoSciach w wykonywaniu danej czynnosci
i podnoszeniu efektywnosci osobistej

Klient sam wybiera terapeute

Klient sam wybiera coacha, sponsor — firma moze wskazaé kilku
coachéw, sposréd ktérych klient wybiera

Zrédto: [Peltier 2011].
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Syntetyczne ujecie
procedury przebiegu procesu
coachingowego oraz wybranych
narzedzi coachingowych

W tym miejscu, ze wzgledu na prezentowane
w dalszej czeSci artykulu wstepne badania empi-
ryczne, zostang przedstawione w syntetycznej for-
mie podstawowe zalozenia procesu coachingowego
1 wybrane narzedzia coachingowe.

Modelowy proces coachingowy powinien trwad
od trzech do szeSciu miesiecy. Najbardziej rekomen-
dowang czestotliwoscig sesji coachingowych jest spo-
tkanie z klientem/klientkg raz na dwa/trzy tygodnie.
Jednakze czesto spotkania odbywajg sie co tydzien,
a takze wylacznie raz w miesigcu. Najkorzystniejsza
dla procesu diugos$¢ spotkania waha sie od 90 do
120 minut [Wildflower, Brennan 2011]. Prawidto-
wo zaprojektowany proces coachingowy powinien
zawierac, ustalony zgodnie z zasadg SMART, cel na
caly proces, jak réwniez cel na poszczegblng sesje.
Struktura kazdej sesji przebiegaé¢ powinna zgodnie
ze schematem [Smétka 2009]:

e wprowadzenie, ustalenie celu na sesje, spdjne-
go z celem calego procesu (odpowiedz na pytanie
czego chcesz?);

e wzmocnienie poprzez wartoSci, ktére stojg za ce-
lem (po co chcesz to osiggnac?; co waznego za
tym stoi?);

e okreS§lenie stanu rzeczywistego, uwzgledniajgce
dostepnos§é i ograniczono$¢ zasobéw (jak jest?);

e okreslenie planu i mozliwych scenariuszy osigga-
nia celu (co zrobisz?);

e ustalenie harmonogramu dzialania oraz ustalenie
zadania do wykonania na kolejng sesje (zréb to!),
ktéra rozpoczyna sie od przegladu (i co dalej?).
W celu zapewnienia najwyzszej jako§ci procesu

coachingowego w przedstawionej strukturze nalezy
pamieta¢ o standardach ustalonych przez Interna-
tional Coach Federation (ICF), International Coach
Community (ICC) czy Izbe Coachingu. Wszystkie
one bazujg na najwazniejszych kompetencjach co-
achingowych, do ktérych nalezy zaliczy¢ ustalenie
zasad, wspoitworzenie relacji, efektywne komuniko-
wanie oraz wspomaganie procesu uczenia i osigga-
nia rezultatéw [www.icf.org.pl]. Calo§¢ procesu po-
winna przebiegaé zgodnie z zasadami kodeksu etyki
coacha, ktérego najwazniejszymi elementami sg
profesjonalne postepowanie wobec klientéw, zacho-
wanie poufnosci, prywatnosci i troska o budowanie
zaufania [www.izbacoachingu.com].

Analizujgc narzedzia wykorzystywane w co-
achingu, warto wyj§¢ od kota priorytetéw. Jest to
jedno z podstawowych narzedzi coachingowych,
pozwalajgce na ustalenie i uporzadkowanie prio-
rytetéw klienta. Znajduje ono zastosowanie na po-
czatku procesu coachingowego. Zwykle odnosi sie
do obszaréw takich, jak wlasne zycie, praca, pla-
nowane przedsiewziecia. Pozwala na zdefiniowanie
diugoterminowego kierunku dziatan, usystematy-
zowanie poszczegblnych obszaréw zycia, spojrzenie
z innej perspektywy na istotny aspekt swojego zycia
[Wilczyfiska, Nowak, Kucka, Sawicka, Sztajerwald
2011]. Dziegki zastosowaniu tego narzedzia jednost-
ka otrzymuje pomoc w stworzeniu jasnego obrazu
tego, czym jest dla niej spelnione zycie i jak je po-
strzega w danej chwili, w danym dniu. Narzedzie
nie stuzy jednak odtwarzaniu stanéw z przeszio$ci
ani tworzeniu wizji przysziosci, czyli tego, kim chce
byé. Nie pokazuje takze tego, co osoba osiggnela.
Osoba podlegajgca coachingowi ma za§ mozliwo§¢é
przyjrzenia sie obszarom, w ktérych czuje sie spel-
niona, a takze obszarom, w ktérych nie czuje sie
usatysfakcjonowana. Rezultatem zastosowania kota
jest wskazanie priorytetéw, zdefiniowanie celéw
oraz efektow dzialania w procesie coachingowym
[Wilczyfiska, Nowak, Kucka, Sawicka, Sztajerwald
2011].

Kolejnym narzedziem zapozyczonym wprost
z zarzadzania jest analiza SWOT. Stuzy ona do po-
rzadkowania informacji. W coachingu stosuje sie to
narzedzie do analizy wewnetrznego i zewnetrznego
srodowiska, w ktérym znajduje sie klient/klientka.
SWOT jest analizg mocnych i stabych stron, szans
potencjalnych lub zaistnialych w otoczeniu oraz
zagrozenh mozliwych lub istniejgcych. W zaadap-
towanej do celow coachingowych analizie SWOT
mocne strony koncentrujg sie na dostrzeganiu we-
wnetrznych zasobéw, potencjatu, atutéw, waloréw,
umiejetnosci, kompetencji 1 do§wiadczenia, ktére
to w sposéb pozytywny przekiadajg sie na osigga-
nie sukcesu. StaboS$ci sprowadzajg sie do ustalenia
kompetencji i umiejetnosci, ktére wymagaja dosko-
nalenia. Na szanse skladajg sie dostrzegane okazje,
pomysty 1 mozliwoS$ci — zasoby zewnetrzne, zjawiska,
tendencje w otoczeniu, ktére odpowiednio wykorzy-
stane stajg sie impulsem do rozwoju oraz pozwalajg
radzié sobie z ograniczeniami. Obszar zagrozen sta-
nowig trudno$ci, wyzwania i czynniki zewnetrzne,
ktére osoba coachingowana postrzega jako bariery
rozwoju lub realizacji zamierzonego przedsiewziecia
— stabe punkty w strategii i zwigzane z nimi obawy
klienta [Adams 2011].
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Bardzo wazng role w procesie coachingowym
odgrywa komunikacja, ze szczegdlnym uwzglednie-
niem ,mocnych” pytan jako kolejnego narzedzia
coachingowego. Zadajac takie pytania, coach moze
wskazywaé na pojawienie sie potencjalnych trudno-
§ci oraz wskazywaé mozliwy kierunek rozwigzania.
Pytania daza do ustalenia nie czy, lecz jak mozna
osiggna( cel. Pozwalajg na zmiane sposobu myS§lenia
przez zniwelowanie wewnetrznych blokad. Tym sa-
mym pozwalajg na pozytywng zmiane perspektywy.
Nalezy jednak bezwzglednie pamietaé, aby unikac
putapek, ktére kryja te pytania, czyli eliminowaé
rady ukryte w pytaniach. Pytania powinny by¢ krét-
kie, jasne oraz otwarte [Adams 2011].

Kolejnym narzedziem jest metoda Walta Dis-
neya. Pozwala ona na twoérczg analize pomystow,
dzieki zastosowaniu trzech sposob6w mysSlenia.
Model zaktada postrzeganie problemu z trzech per-
spektyw: Marzyciela, Krytyka oraz Realisty. Kazda
z nich wigze si¢ z innym poziomem motywacji i do-
borem argumentéw. W roli Marzyciela osoba uczest-
niczaca w coachingu uruchamia wyobraznie, tworzy
najbardziej wyszukane wizje, poszukuje nierealnych
pomystéw. W roli Realisty stara sie wynaleZ¢ sposo-
by pozwalajace na urzeczywistnienie pomystéw Ma-
rzyciela. Stajac sie Krytykiem, dazy do podwazenia
rezultatéw osiggnietych dzieki dwém poprzednim
rolom, analizuje biedy i stabe punkty planu Reali-
sty. W kolejnych etapach wraca do poprzednich rél,
dopracowujagc poszczegblne aspekty powstajgcego
planu az do momentu, w ktérym nabierze on osta-
tecznej formy [Wilczynska, Nowak, Kuéka, Sawic-
ka, Sztajerwald 2011].

Nastepnym narzedziem znajdujacym zastosowa-
nie w coachingu jest wizualizacja. Jest to technika
zblizona do medytacji, ktérej zastosowanie istot-
nie wspiera motywacje. Bazuje na aktywizowaniu
zmystéw 1 emocji dla osiggania celéw oraz wypra-
cowywania najlepszych rezultatéw. Pozwala na po-
zytywne wplywanie na pragnienia dzieki tworzeniu
realistycznych, wizjonerskich obrazéw przyszio$ci.
Doprowadza do kontroli mys$lenia na poziomie pod-
Swiadomosci [Wilczynska, Nowak, Kuéka, Sawicka,
Sztajerwald 2011].

Ostatnim narzedziem jest praca z przekonania-
mi. Przekonania to subiektywne prawdy, wyraza-
jace wierzenia osoby coachingowanej. Celem jest
uS§wiadamianie przekonan wspierajagcych zmiane
1 ich wzmacnianie oraz u§wiadamianie tych, ktére sa
destruktywne dla osoby, a nastepnie ich przeformu-
fowanie na pozytywne i wzmacniajace [Wilczynska,
Nowak, Kuéka, Sawicka, Sztajerwald 2011].

Coaching w badaniach
- rozw0j menedzerski kobiet

W literaturze dostepnych jest wiele badan traktu-
jacych coaching jako narzedzie efektywnego rozwoju
menedzeréw, ale rzadko mozna napotkac bezposred-
nio poSwiecone kobietom i ich karierze zawodowej
[Starman 2007; Bacon & Spear 2003; Ballinger
2000; Bougae 2005; Kampa-Kokesch 2001; Kil-
burg 2002; Schuck & Liddle 2004; Stevens 2005;
Turner 2003]. Ponadto do$§¢ rzadko badania pro-
wadzone sg tylko przez naukowcéw. Czesto zaob-
serwowaé mozna spin out — spin off w badaniach,
czyli rozwigzania, w ktérych przedstawiciele biznesu
tworzg alianse z naukowcami w celu prowadzenia
wspélnych badan. Dostepne wyniki badah prezen-
tujg ogblny wplyw executive coachingu na rozwdj
kadry menedzerskiej niezaleznie od plci. Niewatpli-
wie jest on efektywny zaréwno dla kobiet, jak i dla
mezczyzn.

Badania realizowane przez Kampa-Kokesch
identyfikowaty coaching jako zindywidualizowa-
ne narzedzie rozwoju kompetencji przywddczych
[Kampa-Kokesch 2001]. Uwzgledniajac réznice
w funkcjonowaniu, stylu uczenia sie i stylu zarzadza-
nia miedzy mezczyznami a kobietami, stuszne wyda-
je sie dokonanie analizy wynikéw badan dotyczacyh
wlasnie coachingu z udziatem kobiet.

Nawigzujac do wynikéw badan zaprezentowa-
nych w raporcie Deloitte [2012], coaching moze
by¢ narzedziem wzmacniajacym kobiecy styl zarzg-
dzania. Jako narzedzie, ktére inspiruje do refleksji
nad wyznawanymi warto§ciami, uczuciami, relacja-
mi, moze wzmacniaé¢ kobiety w wykorzystywaniu
ich naturalnych atutéw w zarzgdzaniu, ktérymi sa
m.in.:

e styl oparty na relacjach, tzw. miekkie zarzgdza-
nie, pozwalajacy na wywieranie wptywu na ludzi,
motywowanie pracownikéw do odpowiedzialno$ci
1 zaangazowania;

e inspirowanie do aktywnoS$ci uwzgledniajgcej po-
trzeby i cele wspétpracownikéw;

e wiladza oparta na spdjnosci, charyzmatycznosci,
relacjach, a nie na sile;

e otwarto$¢ na kompromisy, umiejetno§é fagodzenia
sporéw, prowadzenia merytorycznych dyskusji na
podstawie faktéow, przy jednoczesnym uwzgled-
nienium emocji drugiej strony;

e postrzeganie biznesu jako pola do wspétpracy, eli-
minujgcego agresje.

Coaching jako narzedzie stuzgce budowaniu we-
wnetrznej spdjnosci 1 pozwalajace na jej ujawnienie
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moze by¢ tym, co wspiera kobiety w rywalizacji
z mezczyznami o najwyzsze stanowiska menedzer-
skie. Dzieki §wiadomemu wykorzystaniu swoich na-
turalnych atutéw moga one wnosi¢ nowa jako§é do
zarzadzania biznesem.

Z badan przeprowadzonych przez Starman
[2007] wynika, ze te wlasnie cechy i umiejetnosci
wzmacnialy w sobie kobiety uczestniczagce w proce-
sach coachingowych [Starman 2007]. Jako bezpo-
§redni efekt coachingu wskazywaly poprawe wia-
snej komunikacji, ktéra stawata sie bardziej otwarta
1 bezposrednia. Dzieki temu postrzegaly siebie jako
skuteczne liderki i menedzerki. Dawato im to odwa-
ge do siegania po kolejne wyzwania i wyzsze stano-
wiska. Jednocze$nie dostrzegaty poprawe w jakosci
relacji zawodowych, gtéwnie dzieki wiekszemu zo-
rientowaniu na cele i wyniki biznesowe. Priorytetem
dla nich stawaly sie strategiczne dziatania, réwno-
cze$nie podejmowaly bardziej zréwnowazone de-
cyzje z jednej strony oparte na potrzebach innych,
a z drugiej — uwzgledniajgce strategiczne cele firmy.
Coaching pomégt im dostrzec wiasne zasoby, site
charakteru i1 utatwil spéjne funkcjonowanie w roli
zarzgdzajacych firma.

Coaching sprawdza sie réwniez jako narzedzie
wspierajgce matki liderki, ktérym trudno godzié
rézne obowigzki. Badania dowodza, ze coaching stu-
zy okreSleniu priorytetéw, nazwaniu wartoSci oraz
zbudowaniu planu dzialania, ktéry pozwala zadbaé
o wazne aspekty zawodowe, niegubigc przy tym
wlasnych potrzeb i potrzeb najblizszych [Maitland
2007; Parke, Bingham 2012]. Firmy oferujace co-
aching mtodym matkom pomagajg im radzi¢ sobie
z ,,lukg” w zyciu zawodowym po narodzeniu dziecka.
Wspierajg je w budowaniu réwnowagi miedzy obo-
wigzkami zawodowymi a rodzinnymi, jednocze$nie
wzmacniajgc ich talenty menedzerskie i realizacje
ambicji zawodowych. Dzieki coachingowi dajg one
sobie prawo do otwartego wyrazania siebie, ale tez
przyjmowania szczerej informacji zwrotnej od wspoéi-
pracownikéw. Dzieki procesowi coachingowemu ko-
biety efektywniej zarzadzajg zadaniami, a takze ce-
lami przedsiebiorstwa [ Leimon, Moscovici, Goodier
2010].

Inwestujac poprzez coaching w kobiety wracajace
po urlopach macierzyfskich, firmy zatrzymuja ta-
lenty, a jednocze$nie motywuja je do dalszego roz-
woju i kolejnych osiggnieé. Kobiety stajg sie bardziej
lojalne i zaangazowane w prace na rzecz swojego
pracodawcy, silniejsze i gotowe do petnienia funkcji
menedzerskich. Potwierdzajg to m.in. badania prze-
prowadzone przez Elston i Boniwell [2011], ktére

wskazujg na znaczaca role coachingu jako narzedzia

stuzgcego odkrywaniu, wzmacnianiu i odwaznemu

wykorzystywaniu przez kobiety zasobéw i mocnych
stron. Korzystaniu z zasobéw sprzyja realizowanie
osobistych dazen, przekiadajgce sie na satysfakcje

i poczucie dobrostanu. Budowanie $wiadomosci

wilasnych zasobéw dzieki coachingowi zwieksza po-

czucie wartoSci i dodaje skrzydel. Sprzyja podejmo-
waniu wyzwania zwigzanego z awansowaniem na
wyzsze stanowiska menedzerskie. Roéwniez Galuk

w swoich badanich dowiodta, ze coaching wzmacnia

kobiety w podejmowaniu nowych dziatan zawodo-

wych [Galuk 2009]. Wéréd badanych przez nig ko-
biet coaching sprzyjat:

e przeanalizowaniu trudnych sytuacji i1 podje-
ciu decyzji w zgodzie z wlasnymi wartoSciami
i zasobami;

e byciu autentyczng dzieki u$§wiadomieniu sobie
tego, co dla kobiety jest wazne i stuszne;

e znalezieniu sposobéw na poradzenie sobie z na-
potykanymi barierami, przeformulowaniu de-
struktywnych przekonan ,nie dam sobie rady”
na ,,mam wplyw i mozliwosci dziatania”;
przelamaniu ograniczen i wyj$ciu z impasu;

e dostrzezeniu odmiennej perspektywy, zrozumie-
niu punktu widzenia innych.

Innymi stowy coaching byt pomocny w poszerze-
niu horyzonotéw widzenia spraw i myS$lenia o nich.
Pomagat kobietom w realizowaniu kolejnych kro-
kéw na $ciezce kariery menedzerskiej, w podej-
mowaniu strategicznych decyzji na poziomie za-
rzadzania firmg. Kobiety coraz bardziej Swiadome
swoich kompetencji mialy znaczgcy udziat w dzia-
taniach strategicznych na rzecz rozwoju organiza-
¢ji, co dostarczato im satysfakcji i speinienia zawo-
dowego.

Zaréwno Galuk, jak i autorzy zajmujacy sie te-
matyka coachingu podkres§lajg role samego coacha
w procesie rozwoju klienta [Galuk 2009; Sidor-
-Rzadkowska 2011]. Zaufanie i partnerska rela-
cja miedzy stronami stwarzajg warunki do szcze-
rego dzielenia sie przez kobiety swoimi obawami,
lekami, ograniczeniami. Coach moze efektywnie
oddziatywacé i prowadzi¢ klientke w kierunku po-
zgdanej zmiany, polegajacej m.in. na byciu bardziej
Swiadoma siebie, swoich potrzeb, uczué; byciu bar-
dziej odwazng i proaktywng, ufajacg sobie i swoje-
mu potencjatowi. Innymi stowy nie tylko coaching
jako narzedzie stuzy kobietom w realizacji ich
ambicji zawodowych, lecz takze osoba coacha ma
znaczenie 1 wplywa na jako$§¢ oraz efekty procesu
[Lennard 2013].
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Empiryczne ujecie coachingu
w rozwoju menedzerskiej
kariery kobiet

Opisane ponizej przypadki kilku proceséw co-
achingowych opierajg sie zaréwno na obserwacjach
uczestniczacych, jak i wywiadach z kobietami pet-
nigcymi funkcje menedzerskie w organizacjach oraz
uczestniczgcymi w coachingu. Uzyskane na pod-
stawie wywiadéw wnioski wskazujg na zasadno$§é
stosowania coachingu w kontek§cie rozwoju me-
nedzerskiego kobiet. Nalezy podkreslié¢, ze kobiety
uczestniczace w procesie coachingowym byly na
poczatku swojej kariery zawodowej. Wywiady zosta-
ty przeprowadzone w okresie roku od zakoficzenia
procesu coachingowego z kobietami, ktére rozwijaty
w tym okresie menedzerska kariere.

Celem realizowanych proceséw coachingowych
bylo miedzy innymi:

e wzmacnianie kompetencji menedzerskich kobiet,
takich jak: delegowanie; zarzadzanie organizacja
pracy wlasnej i zespotu; asertywna postawa wo-
bec podwiadnych i przelozonych; motywowanie
pracownikéw; wzmacnianie biznesowego mysle-
nia (w tym koncentracji na celach strategicznych
organizacji);

e budowanie poczucia wlasnej wartosci i skuteczno-
§ci w roli liderki;

e godzenie zycia osobistego i zawodowego, ksztatto-
wanie umiejetno$ci ustalania priorytetéw, podej-
mowanie dziataf stuzacych ich realizacji;

e zarzadzanie zespolem w sytuacji konfliktu;

e rozwijanie umiejetno§ci zarzadzania strategicz-
nego.

Na rzecz niniejszego opracowania wybrano 5 pro-
ces6w coachingowych. Kazdy proces obejmowat 7
sesji coachingowych trwajgcych od 90 do 120 minut.
Najkrétszy proces trwal pie¢ miesiecy, najdiuzszy
osiem. Jego diugos¢ uzalezniona byta od dostepnosci
osoby coachingowanej. Kazdy proces coachingowy
przeprowadzony byt z zachowaniem standaréw ICF,
ICC, Izby Coachingu, a takze zgodnie z kodeksem
etycznym coacha.

Do najczesciej stosowanych narzedzi w procesie
coachingowym dedykowanym kobietom zajmuja-
cym lub aplikujacym na menedzerskie stanowiska
nalezaty: kolo priorytetéw, praca z mocnymi py-
taniami, metoda Walta Disneya, osobista analiza
SWOT, wizualizacja, praca z przekonaniami.

W tej czeSci opracowania zaprezentowane zosta-
na fragmenty wypowiedzi kobiet, ktére zakonczyty

proces coachingowy. Zostaly one zapytane o wplyw
coachingu na ich kariere menedzerskg. Ponizej
przedstawiamy wybrane wypowiedzi.

W mojej pracy menedzerskiej coaching to przede
wszystkim poszerzenie wiedzy o czlowieku, jego
percepcji, sposobie komunikacji, motorach dziala-
nia 1 powodach jego braku. Rozwinal moja pokore
wobec wlasnej perspektywy, Swiadomo§¢ roli, ktora
pelnie jako kobieta i wzmocnil uwazno$¢ na innych
— niezmiennie pomaga w pelniejszym rozumieniu
Iub docieraniu do potrzeb 1 motywow, ktore nie fa-
two dostrzec w powierzchownym kontakcie. Wiedza
1 Swiadomos$¢ nie do przecenienia w codziennym
kierowaniu zespofem czy relacjach pozazawodo-
wych (menedzerka w firmie szkoleniowej).

Proces coachingowy pozwolif mi na lepsze zro-
zumienie pracownikow, lepszg komunikacje z ze-
spotem. Wplynal na moja cierpliwo$¢ wobec pra-
cownikow, ale i realizowanych celéw. Zdecydowanie
dal mi wiekszg sile i energie, wskrzesil we mnie
poczucie, ze ,,moge”, pomdogt zrozumiel, ze kazdy
dzien jest dobry, by co§ zmieni oraz ze z porazek
nalezy czerpac nauke na przyszfosé. Spowodowal,
ze moja §wiadomosc, iz jako kobieta moge byc¢ do-
bra liderka, istotnie wzrosfa (menedzerka w firmie
ustugowey).

Sesje coachingowe sprawily, ze zwiekszyla sie
moja motywacja 1 poczucie pewno§$ci siebie. Zwiek-
szyla sie takze moja determinacja w konkurowaniu
o menedzerskie stanowisko, uwierzylfam, ze moge
by¢ dobrym liderem i ple¢ nie ma na to najmniej-
szego wplywu. Ponadto zrozumiafam, ze rzeczywi-
sto§¢ moze byc¢ naprawde piekna — wystarczy, ze
w to uwierzymy i odpowiednio ukierunkujemy sie
na cel. Dzieki procesowi coachingowemu nabralam
tez wiecej pokory wobec otaczajgcego mnie Swiata
1 0sob, z ktorymi wspolpracuje. Sprawil, ze do dzis
przykladam bardzo duzg wage do samorozwoju,
ktory ma niebagatelny wplyw na rozwdj mojej ka-
riery (menedzerka w firmie odziezowej).

Najwazniejsza rzecza, ktora coaching dal mojej
karierze, jest swiadomoS$¢ tego, czego naprawde
potrzebuje od siebie i §wiata — procentuje to zu-
pelnie innymi stosunkami z klientami, partnerami
1 z zespofem. Jasna komunikacja z zespofem, bez
drugiego dna i nieuswiadomionych przekonan za-
owocowala efektywna wspolpraca z lojalnym ze-
spolfem i pozwala unikngc frustracji wsrod pracow-
nikow. Wszyscy wiemy, na czym stoimy, 1 dzieki
temu mozna podejmowac efektywne i zadowalaja-
ce dla wszystkich decyzje (menedzerka w branzy
finansowej).
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Coaching daf mi m.in. lepszg organizacje mo-
jej pracy oraz oddzielenie rzeczy istotnych od
tych mniej waznych. W trakcie zajecC analizowa-
lySmy sposob realizacgji proceséw wprowadza-
nych w zarzgdzanym przedsiebiorstwie oraz to,
jak sg one postrzegane przeze mnie 1 pracowni-
kow. Sesje to bardzo dobry czas na refleksje nad
zachowaniem swoim 1 najblizszego otoczenia,
Jjego reakcji na wprowadzane zmiany. Wiele wnio-
skow wyciagnietych w trakcie zaje¢ wykorzystuje
w codziennej pracy. Dodatkowo coaching pokazal
mi, jak bardzo nasze zycie prywatne wplywa na
nasze zycie zawodowe 1 ze czasem trzeba sie za-
trzymac, zeby moc z wieksza, lepszg sifg ruszyc
do dalszej pracy i rozwoju. Coaching to meczacy
spos6b na rozwiazywanie problemdéw, ale mam
wrazenie, ze jeden z lepszych. Kazdy z nas po-
trzebuje rozmowy, a gdy musimy odpowiadac na
niewygodne pytania, to okazuje sie, ze w trakcie
pracy potrafimy je nie tylko zadawac innym, ale
rowniez sobie (menedzerka w branzy motoryza-
cyjnej).

Uzyskane wyniki to argument na rzecz realizacji
dalszych badan, na wiekszg skale, w zakresie roli co-
achingu w menedzerskiej karierze kobiet.

Wszystkie uczestniczki zrealizowaly postawione
przez siebie cele. NajczeSciej pojawiajace sie odpo-
wiedzi w ocenie coachingu dotyczyty:

e wiekszej pewnosci siebie;

e wiekszej odwagi w podejmowaniu dziatan bizne-
sowych i relacyjnych;

e lepszej komunikacji z innymi;

e wzrostu §wiadomos$ci wiasnych potrzeb i zrozu-
mienia potrzeb innych;

e wiekszej determinacji w realizowaniu stawianych
sobie celéw zawodowych i biznesowych.

Czes§¢ z nich w wyniku coachingu podjeta kolejne
wyzwania zawodowe, np. znalezienie nowej pracy na
stanowisku menedzerskim, odpowadajgcej na nowo
uswiadomione potrzeby zawodowe oraz dajacej po-
czucie satysfakcji i spetnienia.

Wnioski i rekomendacje

Niewatpliwie rozwéj kariery menedzerskiej ko-
biet jest istotny dla samych liderek, ale réwniez
wazny z punktu wiedzenia budowania przewagi kon-
kurencyjnej firm. Analiza literatury i badan przed-
stawiona w niniejszym artykule z pewnoS$cig nie
wyczerpuje tematu. Przede wszystkim w kolejnych
opracowaniach nalezy posSwieci¢ uwage zagadnie-

niom zwigzanym z uwarunkowaniami uczenia sie,
stylu funkcjonowania i zarzgdzania, a wynikajgcymi
z réznic plci.

Istotne wydaje sie takze przeprowadzenie badan
dotyczacych roli kobiet, jaka odgrywajg one w zarza-
dach firm w kontekscie osigganych przez te firmy wyni-
kéw oraz budowania przez nie przewagi konkurencyj-
nej. Sygnalizowany wplyw réznorodno$ci zarzadzania
firma na osiagane przez nig wyniki finansowe wymaga
z pewnoScig poglebienia oraz odrebnych analiz.

Istotnym aspektem badawczym jest rola coachin-
gu w rozwoju kompetencji menedzerskich kobiet.
Przytoczone w artykule wyniki stanowig jedynie
wstep do tego zagadnienia. Oparte sg giéwnie na wie-
dzy opisowej, deklaratywnych odpowiedziach uczest-
niczek proces6w coachingowych. W przysztos$ci warto
przeprowadzi¢ badanie metods ,,360 stopni”, pytajac
o ocene wspdbipracownikéw, klientéw z otoczenia ba-
danych kobiet. Natomiast badania eksperymentalne
pozwola ustali¢ zmienne i uzyskaé wiedze na temat
zalezno$ci miedzy coachingiem a $ciezkg awansu.
Pozwolg na uzyskanie bardziej wiarygodnego obrazu
wplywu coachingu na rozwdj kobiet w roli liderek. Li-
derki i menedzerki uczestniczace w procesie coachin-
gowym jednoznacznie deklarujg zmiane i wzrost sku-
teczno$ci swojego funkcjonowania, co bezposrednio
przektada sie na ich sukcesy zawodowe.
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