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Rozwdoj coachingu jako narzedzia zarzadzania
zasobami ludzkimi w organizacjach

wojewodztwa mazowieckiego

The Development of Coaching as a Human
Resource Management Tool in Organisations
in the Mazovian Voivodeship

STRESZCZENIE
Celem artykutu jest analiza rozwoju coachingu jako narzedzia wspomagajgcego
zarzgdzanie zasobami ludzkimi w organizacjach funkcjonujgcych w wojewddztwie
mazowieckim. Region ten, bedgcy najwazniejszym osrodkiem gospodarczym Pol-
ski, charakteryzuje sie wysoka koncentracjg przedsiebiorstw oraz duzg konkuren-
cjg na rynku pracy. W takich warunkach rosnie znaczenie nowoczesnych metod
zarzadzania, w tym coachingu. W artykule przedstawiono geneze coachingu, jego
istote oraz znaczenie w systemie zarzgdzania zasobami ludzkimi. Wskazano row-
niez korzysci i ograniczenia wynikajgce z jego stosowania. Analiza oparta zostata
na literaturze naukowej oraz danych dotyczacych rynku pracy i gospodarki regionu.

SLOWA KLUCZOWE: coaching, zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Mazowsze, rozwdj pra-
cownikow, zarzgdzanie zespotem

ABSTRACT
The aim of this article is to analyse the development of coaching as a tool sup-
porting human resource management in organisations operating in the Mazovian
Voivodeship. This region, Poland’s most important economic centre, is characteri-
sed by a high concentration of enterprises and strong labour-market competition.
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In such conditions, modern management methods, including coaching, are gaining
importance. The article presents the origins of coaching, its essence, and its role
in human resource management. It also discusses the benefits and limitations of
coaching. The analysis is based on scholarly literature and data on the regional
labour market and economy.

KEYWORDS: coaching, human resource management, Mazovia, employee development,
team management

Zarzadzanie zasobami ludzkimi we wspotczesnej
organizacji

Zarzadzanie zasobami ludzkimi stanowi obecnie jeden z najwazniejszych obszaréw
funkcjonowania wspoélczesnych organizacji. Dynamiczne zmiany gospodarcze, roz-
woj technologii oraz rosnaca konkurencja powoduja, Ze organizacje coraz czesciej
postrzegaja pracownikéw jako strategiczny kapital wptywajacy na ich zdolnos¢ do
osiggania przewagi konkurencyjnej. W rezultacie wspoélczesne podejscie do zarza-
dzania zasobami ludzkimi wykracza poza tradycyjne dzialania administracyjne
i koncentruje si¢ na rozwijaniu kompetencji, budowaniu zaangazowania oraz wspie-
raniu potencjatu pracownikow’.

W literaturze przedmiotu podkresla sie, ze zarzadzanie zasobami ludzkimi obej-
muje dzialania zwigzane z planowaniem zatrudnienia, rekrutacjg, ocenianiem pra-
cownikow, motywowaniem oraz wspieraniem ich rozwoju zawodowego?. Wspotcze-
sne organizacje funkcjonujg jednak w warunkach gospodarki opartej na wiedzy, co
powoduje konieczno$¢ redefinicji sposobow zarzadzania personelem. Szczegolnego
znaczenia nabiera bowiem kapital ludzki rozumiany jako wiedza, doswiadczenie,
kompetencje oraz zdolnosci pracownikdow, ktére moga zosta¢ wykorzystane do two-
rzenia wartos$ci organizacji.

Jak wskazuje M. Juchnowicz, kapitat ludzki stanowi jeden z najwazniejszych
zasobOw organizacji, poniewaz to wlasnie pracownicy sg Zrodlem innowacyjno-
$ci, kreatywnosci oraz zdolnosci adaptacyjnych przedsiebiorstwa’. W rezultacie
organizacje coraz cze$ciej inwestuja w dziatania rozwojowe, ktorych celem jest
zwigkszenie efektywnosci pracy oraz budowanie dlugofalowego zaangazowania
pracownikow.

' A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w warunkach nowej gospodarki, PWE, Warszawa 2004,
s. 34-38.

H. Krél, A. Ludwiczynski (red.), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organiza-
¢ji, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2012, s. 52-60.
> Tamze, s. 48-50.
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Wspolczesne podejscie do zarzadzania zasobami ludzkimi zaklada réwniez
odejscie od autorytarnego modelu zarzadzania na rzecz modelu partycypacyjne-
go, opartego na wspolpracy, dialogu oraz wspieraniu samodzielnosci pracownikow.
Oznacza to zmiang roli menedzera, ktéry przestaje by¢ wylacznie osobg kontroluja-
ca realizacje zadan, a zaczyna pelni¢ funkcje lidera wspierajacego rozwdj zespotu®.
W tym kontekscie szczegolnego znaczenia nabieraja nowoczesne metody wspierania
rozwoju pracownikow, takie jak coaching, mentoring czy zarzadzanie talentami.

W warunkach wspdlczesnej gospodarki szczegdlnego znaczenia nabiera takze
problem zaangazowania pracownikéw. Badania wskazuja, ze wysoki poziom zaan-
gazowania wplywa bezposrednio na efektywnos¢ pracy, jakos¢ realizowanych zadan
oraz poziom identyfikacji pracownika z organizacja’.

W rezultacie organizacje coraz czgsciej wdrazajg rozwigzania wspierajace roz-
wdj motywacji wewnetrznej oraz dobrostanu pracownikéw.

Wojewodztwo mazowieckie stanowi szczegdlnie interesujacy obszar analizy
wspolczesnych proceséw zarzadzania zasobami ludzkimi. Region ten charakteryzuje
sie najwyzszym poziomem rozwoju gospodarczego w Polsce oraz najwieksza kon-
centracjg przedsiebiorstw, instytucji finansowych i organizacji miedzynarodowych.
Wedlug danych Giéwnego Urzedu Statystycznego wojewddztwo mazowieckie gene-
ruje najwiekszy udzial w krajowym produkcie brutto oraz skupia najwieksza liczbe
podmiotéw gospodarczych®.

Wysoka konkurencja na rynku pracy oraz obecno$¢ organizacji opartych na wie-
dzy powoduja, ze przedsiebiorstwa funkcjonujace na Mazowszu coraz czeéciej wdra-
zaja nowoczesne strategie zarzadzania zasobami ludzkimi. Szczegdlnie widoczne jest
to w Warszawie, ktora pelni funkcje centrum finansowego i biznesowego Polski. Orga-
nizacje dzialajace w tym regionie inwestuja w rozwoj kompetencji pracownikéw oraz
wdrazajg rozwigzania wspierajace budowanie zaangazowania i efektywnosci zespotow.

Wspdlczesne zarzadzanie zasobami ludzkimi coraz czesciej uwzglednia row-
niez kwestie zwigzane z dobrostanem psychicznym pracownikéw oraz zachowaniem
réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym. W warunkach rosngcej
presji zawodowej organizacje podejmuja dzialania majace na celu przeciwdzialanie
wypaleniu zawodowemu oraz redukcje stresu. W tym kontekscie istotng role odgry-
wajg dzialania rozwojowe wspierajace odporno$¢ psychiczng oraz rozwdj kompeten-
cji interpersonalnych.

* A Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi..., dz. cyt., s. 74-79.

> M. Juchnowicz, Zaangazowanie pmcownikéw. Sposoby oceny i motywowania, PWE, Warszawa 2012,
s. 22-30.

¢ Gloéwny Urzad Statystyczny, Produkt krajowy brutto w wojewddztwie mazowieckim w 2023 r., GUS, War-
szawa 2025, s. 2-4.
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Analiza wspoélczesnych trendow w zarzadzaniu zasobami ludzkimi wskazuje, ze
znaczenie dzialan rozwojowych bedzie systematycznie wzrasta¢. Organizacje coraz
czedciej dostrzegaja bowiem, ze rozwdj kompetencji pracownikéw oraz budowanie
kultury organizacyjnej opartej na wspdtpracy stanowia kluczowe warunki osiggania
sukcesu rynkowego. W rezultacie nowoczesne metody wspierania rozwoju pracow-
nikéw, w tym coaching, stajg si¢ integralnym elementem strategii zarzadzania zaso-
bami ludzkimi’.

Istota i geneza coachingu

Zgodnie z jedna z teorii etymologicznych, pojecie ,,coaching” ma swoje Zrédto w na-
zwie wegierskiej miejscowosci Kocs, gdzie od XV w. wytwarzano charakterystycz-
ne pojazdy kolowe okreslane jako ,koczi”. Dzigki korzystnemu potozeniu miasta na
waznych szlakach handlowych te eleganckie srodki transportu szybko zyskaly popu-
larno$¢ w réznych czesciach Europy. Z czasem nazwa pojazdu zaczeta odnosic si¢ nie
tylko do samego $rodka transportu, lecz takze do ustugi przewozu oraz osoby woz-
nicy. W konsekwencji dala poczatek terminowi ,,coach” oraz podobnie brzmigcym
okresleniom funkcjonujagcym w innych jezykach europejskich®.

Alternatywne wyjasnienie pochodzenia terminu ,,coaching” zaproponowal Da-
vid Clutterbuck - uznany ekspert w dziedzinie rozwoju osobistego oraz wspétzatozy-
ciel European Mentoring and Coaching Council. Wedlug niego zrédiem tego pojecia
moze by¢ angielskie stowo ,,coax” oznaczajace przekonywanie lub sktanianie kogo$
do okreslonego dzialania. Niezaleznie jednak od rzeczywistej etymologii, znaczenie
terminu ,coaching” z biegiem czasu ulegalo zmianom i rozszerzato si¢ na kolejne
obszary zycia. Jak zauwaza Bozena Wujec®, ,0d podstawowego znaczenia, ktéorym
byl srodek transportu stuzacy przemieszczaniu si¢ w przestrzeni fizycznej stowo to
przeszlo ewolucje i zaczglo oznacza¢ proces przemieszczania si¢ w przestrzeni psy-
chologicznej, tak jak coach - powoz, pomaga komfortowo przewozi¢ pasazeréw od
poczatkowego punktu podrdzy do miejsca przeznaczenia, tak coach - trener wspiera
swoich podopiecznych coachee w dotarciu do ich wlasnego celu”

Okoto 1830 r. studenci University of Oxford postugiwali si¢ terminem ,,coach”
w odniesieniu do nauczyciela-mentora, ktéry wspieral ich w przygotowaniach do
egzaminow. Z kolei w 1861 r. okreslenie to zaczeto stosowaé wobec trenerdéw przy-

7 A. Lipka, Dobrostan i zdrowie pracownikéw. Jak budowac pozytywng organizacje, Difin, Warszawa 2025,
s. 55-63.

8 J. O’Connor, A. Lages, How Coaching Works - The Essential Guide to the History and Practice of Effective-
Coaching, A&C Black Business Information and Development, 2009.

9

B. Wujec, Geneza i definicje coachingu, ,Coaching Review” 2012, nr 1 (4).
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gotowujacych sportowcéw do rywalizacji. Takie znaczenie funkcjonuje w jezyku an-
gielskim do dzi$, co bywa zrédlem trudnosci i niescistosci w ttumaczeniach, réwniez
na polskim rynku wydawniczym.

Wspdlczesne rozumienie coachingu jako profesji wspierajacej rozwdj zostato spo-
pularyzowane przez John Whitmore. Przyczynit si¢ on do ,,uksztaltowania coachingu
jako podejscia taczacego elementy psychologii, biznesu oraz samorozwoju”".

W licznych opracowaniach dotyczacych genezy coachingu wskazuje si¢ na
Sokratesa jako osobe, ktéra jako jedna z pierwszych wykorzystywata podejscie
zblizone do wspolczesnych praktyk coachingowych. Filozof ten zachecal swoich
rozmoéwcow do samodzielnego dochodzenia do odpowiedzi poprzez umiejetne
zadawanie pytan. Tego rodzaju sposob stymulowania potencjalu oraz autentyczne
zainteresowanie drugim cztowiekiem stanowig istotne elementy coachingu. Nalezy
jednak podkresli¢, ze podobne metody znajduja zastosowanie takze w innych for-
mach wsparcia, dlatego trudno jednoznacznie uznaé Sokratesa za bezposredniego
prekursora coachingu''.

Coaching jako dziedzina jest stosunkowo mtodym obszarem - jego dynamiczny
rozwdj obserwuje si¢ dopiero od ok. dwdch - trzech dekad. Poczatkéw tej koncep-
¢ji mozna jednak doszukiwac si¢ znacznie wczeéniej, miedzy innymi w 1937 r., kie-
dy opublikowano artykul Everyone Gets a Share of the Profits. Cho¢ nie pojawia sie
w nim bezposrednio termin ,,coaching’, jego tres¢ wyraznie odnosi si¢ do zagadnien
zblizonych do wspdlczesnego rozumienia tej praktyki'2.

Chociaz rozwdj coachingu w znacznym stopniu czerpie z dorobku sportu, przy-
pisywanie mu wylgcznie sportowych korzeni stanowi uproszczenie. Warto pod-
kresli¢, ze samo pojecie coachingu ma szeroki zakres znaczeniowy i odnosi si¢ do
réznorodnych form wspierania, prowadzenia oraz rozwijania kompetencji jednost-
ki w wielu obszarach zycia. Terminy ,,coach” i ,coaching”, rozumiane jako naucza-
nie, trening czy doskonalenie umiejetnosci — szczegélnie w kontekscie sportowym
- funkcjonuja od dawna. Jednak ich pierwotne znaczenie tylko czesciowo pokry-
wa si¢ z dzisiejszym rozumieniem coachingu, dlatego wskazywanie sportu jako jego
gléwnego zrodla nie jest w pelni uzasadnione.

Skuteczno$¢ pracy coachdw ze sportowcami szybko zwrdcita uwage $rodo-
wisk biznesowych oraz naukowych. W 1992 r. powstala pierwsza szkota coachingu
- Coach University, zalozona przez Thomasa Leonarda. Jako ksiegowy i analityk

10 C. Wilson, Nowy coaching biznesowy, ttum. M. Witkowska, MT Biznes Sp. z 0.0., Warszawa 2015.

' M. Kiljanek, Coaching jako efektywna forma wewnetrznego public relations na przyktadzie dziatati podej-
mowanych przez przedsigbiorstwo, HorseSense, Lublin 2014.

2 0. Rzycka, W. Porosto, Menedzer coachem. Jak rozmawiac, by osiggng¢ rezultaty, Wydawnictwo Wolters

Kluwer Polska Sp. z 0.0., Warszawa 2012.
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finansowy z San Francisco zauwazyt on, ze rozmowy z klientami wykraczajace poza
kwestie zawodowe przynosza zaskakujaco dobre rezultaty'’. Te obserwacje staly sie
fundamentem rozwoju tzw. life coachingu. Dzialalnos¢ Leonarda nie ograniczylta
si¢ jedynie do stworzenia szkoly — w 1994 r. powolal on International Coach Fe-
deration, a w 2000 r., wspdlnie z Dave Buck, zatozyl CoachVille - jedng z najwiek-
szych internetowych spolecznosci coachéw na $wiecie'.

Coaching to stale rozwijajaca sie forma wspierania rozwoju zaréwno w zyciu
osobistym, jak i zawodowym. Jego podstawy naukowe opierajg si¢ na wybranych teo-
riach i koncepcjach zaczerpnietych z réznych dziedzin, takich jak psychologia, peda-
gogika, socjologia, filozofia oraz nauki o zarzadzaniu i organizacji. Istotg kazdej re-
lacji coachingowej jest wzmacnianie $wiadomosci, poczucia odpowiedzialnosci oraz
pewnosci siebie osoby poddawanej coachingowi, niezaleznie od charakteru zadania
czy problemu, nad ktérym aktualnie pracuje'.

Wraz z przeniesieniem coachingu do srodowiska biznesowego podejscie to za-
czeto podlega¢ dalszym modyfikacjom. Metody skuteczne w pracy ze sportowcami
nie zawsze znajdowaly bezposrednie zastosowanie w realiach biznesowych, ktdre
wymagaja odmiennych kompetencji i podejscia. Jak zauwaza Bozena Wujec, kluczo-
wa réznicg miedzy pracg z zawodnikami a kadrg menedzerskg oraz pracownikami
organizacji jest kwestia motywacji.

Sportowcy stanowig stosunkowo jednorodna grupe pod wzgledem cech indy-
widualnych - cechuje ich silne ukierunkowanie na osigganie wynikéw oraz wysoka
potrzeba rywalizacji. Natomiast srodowisko biznesowe jest znacznie bardziej zr6z-
nicowane. Rézne stanowiska wymagaja odmiennych kompetencji i predyspozycji
osobowosciowych, co przeklada si¢ na réznorodno$¢ motywacji i czynnikéw wpty-
wajacych na zaangazowanie pracownikow.

Coaching koncentruje si¢ na odkrywaniu i wzmacnianiu potencjatu klienta,
a takze na wyznaczaniu oraz realizowaniu konkretnych planéw dzialania. Obej-
muje réwniez rozpoznawanie barier — zar6wno wewnetrznych, jak i zewnetrznych
- oraz wspieranie w ich przezwyciezaniu lub omijaniu. Proces ten pomaga zaréwno
osobom indywidualnym, jak i organizacjom osigga¢ optymalne tempo rozwoju oraz
sprzyja poprawie efektywnosci wspdtpracy zespolowe;j's.

Encykopedia coachingu, https://encyklopediacoachingu.pl/thomas-j-leonard/, dostgp: 23 kwietnia
2026 1.

" Coachville, https://www.coachville.org/home/html/about_thomas_leonard, dostep: 23 kwietnia
2026 1.

> J. Whitmore, Coaching. Trening efektywnosci, G+J, Warszawa 2009, s. 43-51.

C. Szmidt, Coaching a zarzgdzanie strategiczne, w: Coaching. Teoria, praktyka, studia przypadkéw,
red. M. Sidor-Rzadkowska, Wolters Kluwer Polska, Krakéw 2009, s. 41-53.
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Coaching w Polsce zaczal rozwija¢ si¢ pod koniec XX w. — poczatkowo jako element
warsztatow ukierunkowanych na rozwoj kompetencji menedzerskich w organizacjach.
Na przetomie XX i XXI w. menedzerowie, czgsto pochodzacy z zagranicy, korzystali z sesji
coachingowych prowadzonych zdalnie przez zagranicznych specjalistow. Z czasem zacze-
ly powstawac pierwsze szkoly coachingu, w tym International Coach Community, a na-
stepnie kolejne instytucje szkoleniowe, takie jak Coaches Training Institute czy Coach U.

Dalszy rozwdj i profesjonalizacja tej dziedziny przejawialy si¢ m.in. poprzez
utworzenie w 2005 r. polskiego oddziatu International Coach Federation oraz powo-
tanie Izby Coachingu (inicjatywa rozpoczeta w 2007 r., formalna rejestracja nastapita
w2009 1.). W tym samym okresie dzialalno$¢ rozpoczat takze polski oddzial European
Mentoring and Coaching Council. Wraz ze wzrostem popularnosci coachingu powsta-
waly kolejne os$rodki szkoleniowe, a organizacje biznesowe zaczely postrzega¢ kom-
petencje coachingowe jako istotny element pracy menedzera, wdrazajac tzw. coachin-
gowy styl zarzadzania. Coaching zaczal by¢ wykorzystywany réwniez jako narzedzie
wspierajace komunikacje¢ oraz udzielanie informacji zwrotnej w $rodowisku pracy.

Nie ma oficjalnych danych wskazujacych jednoznacznie ,pierwsza firme
coachingowa na Mazowszu”, poniewaz rynek coachingu rozwijal si¢ stopniowo i po-
czatkowo mial charakter nieformalny.

Za jedna z pierwszych profesjonalnych szkét coachingu dziatajacych w War-
szawie uznawana jest takze CoachWise SA, zalozona przez Pawta Sopkowskiego.
Firma ta w 2005 r. wprowadzila do Polski pierwszg szkote coachingu akredytowana
przez International Coaching Federation — The Coaches Training Institute (CTI).
Byl to jeden z przelomowych momentéw profesjonalizacji coachingu biznesowego
w Polsce i na Mazowszu.

W literaturze i opracowaniach branzowych podkresla sig, ze rozwoéj coachingu
na Mazowszu byl $cisle zwigzany z rozwojem korporacji miedzynarodowych oraz
nowoczesnych metod zarzadzania zasobami ludzkimi wdrazanych w Warszawie po
2000 r. Poczatkowo coaching wykorzystywany byl przede wszystkim w sektorze ban-
kowym, konsultingowym i szkoleniowym.

Obecnie kompetencje coachingowe mozna rozwija¢ na rézne sposoby, m.in. po-
przez indywidualne $ciezki rozwoju, kursy i szkolenia (zaréwno akredytowane, jak
i nieakredytowane), studia wyzsze oraz studia podyplomowe. Poszczegolne formy
ksztalcenia réznig sie dlugoscig trwania, proporcja zaje¢ praktycznych i teoretycz-
nych, kadrg dydaktyczna oraz forma potwierdzenia kwalifikacji. W tym kontekscie
wyroznia si¢ pojecia takie jak coach akredytowany, certyfikowany oraz dyplomowa-
ny. Akredytacja przyznawana jest przez niezalezne organizacje branzowe, certyfikaty
wydawane s3 przez instytucje szkoleniowe, natomiast ukonczenie studiéw potwier-
dzane jest dyplomem uczelni.
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Istotnym momentem w rozwoju coachingu w Polsce bylo réwniez wprowa-
dzenie 1 stycznia 2015 r. zmian w klasyfikacji zawodéw, na mocy ktérych zawod
coacha zostal ujety w oficjalnym systemie'’. Nie funkcjonuje on jednak jako sa-
modzielna profesja — razem z mentorem i tutorem tworzy podkategorie zawodu
»trener osobisty”. Sam fakt uwzglednienia coachingu w klasyfikacji oznacza, ze
dziatalno$¢ ta zostala rozpoznana na rynku pracy jako legalna forma aktywnosci
zawodowej. Jednoczesénie regulacje te nie okreslaja wymagan kwalifikacyjnych ani
zasad dostepu do zawodu.

Zalozenia przy$wiecajace rozwojowi coachingu wskazuja, Ze nie powinien on
by¢ zawodem regulowanym ustawowo. Role gwaranta jakosci ustug oraz bezpieczen-
stwa klientéw pelnig natomiast systemy akredytacji prowadzone przez niezalezne
organizacje coachingowe.

Coaching w literaturze naukowej

W literaturze naukowej coaching definiowany jest na wiele sposobéw. Wynika to
z interdyscyplinarnego charakteru tego zjawiska oraz réznorodnosci podejs¢ teo-
retycznych. M. Sidor-Rzadkowska okresla coaching jako proces wspierania klienta
w osigganiu jego celéw poprzez rozwijanie potencjalu, zwiekszanie $wiadomosci
oraz wzmacnianie odpowiedzialno$ci za podejmowane dzialania'®.

Definicja ta podkresla aktywna role osoby uczestniczacej w procesie coachingo-
wym oraz znaczenie samodzielnego podejmowania decyzji.

International Coaching Federation definiuje coaching jako ,,partnerski proces
prowokujacy do myslenia i kreatywnosci, ktéry inspiruje klienta do maksymalizacji
jego potencjatu osobistego i zawodowego™"’.

W definicji tej szczegdlny nacisk polozony jest na partnerski charakter relacji
pomiedzy coachem a klientem oraz rozwoj potencjatu jednostki.

M. Hagen wskazuje natomiast, ze coaching jest procesem opartym na wspotpra-
cy, ktorego celem jest poprawa wynikéw pracy oraz rozwdj kompetencji pracowni-
ka?. Definicja ta akcentuje organizacyjny wymiar coachingu oraz jego znaczenie dla
efektywnosci pracy.

17 Rozporzadzenie ministra rodziny, pracy i polityki spotecznej z 21 pazdziernika 2025 r. w sprawie klasy-
fikacji zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy, Dz.U. z 2025 r. poz. 1534.

8 M. Sidor-Rzadkowska, Coaching. Teoria, praktyka, studia przypadkow, Wolters Kluwer, Warszawa 2021,
s.28-32.

! International Coaching Federation, Defining Coaching, ICFE, Lexington 2024, s. 2-5.

% M. Hagen, M. Gavrilova Aguilar, Managerial coaching - A review and future directions, ,Human Re-
source Development Review” 2012, nr 20(3), s. 92-95.
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Wspolczesne definicje coachingu coraz czeéciej odnosza sie réwniez do jego
znaczenia w kontekscie zarzadzania zasobami ludzkimi. Coaching postrzegany jest
nie tylko jako metoda indywidualnego rozwoju, lecz réwniez jako element strategii
organizacyjnej wspierajacej rozwoj kompetencji, budowanie zaangazowania oraz po-
prawe komunikacji w zespotach?’.

Warto podkresli¢, ze coaching rézni si¢ od innych metod rozwoju pracow-
nikoéw, takich jak mentoring czy szkolenia. W przypadku szkolen kluczowa role
odgrywa przekazywanie wiedzy, natomiast coaching koncentruje si¢ na wspieraniu
samodzielnego dochodzenia do rozwigzan. Mentoring opiera si¢ z kolei na relacji
mistrz—uczen, podczas gdy coaching zaktada partnerska wspotprace oraz wspiera-
nie autonomii klienta®.

Analiza wspolczesnych definicji coachingu wskazuje, ze jego podstawowym ce-
lem jest wspieranie rozwoju czlowieka poprzez zwigkszanie swiadomosci, rozwija-
nie kompetencji oraz wzmacnianie odpowiedzialnosci za podejmowane dzialania.
W kontekscie wspdlczesnych organizacji coaching staje si¢ coraz wazniejszym narze-
dziem wspierajacym rozwoj kapitatu ludzkiego oraz budowanie efektywnych zespo-
téw pracowniczych.

W polskiej literaturze przedmiotu coraz czesciej podkresla sig, ze coaching sta-
nowi odpowiedz na wspoélczesne wyzwania zwigzane z zarzadzaniem kapitatem ludz-
kim oraz budowaniem organizacji opartych na wiedzy. Jak wskazuje M. Bennewicz,
coaching wspiera rozwdj samodzielnosci pracownikéw oraz pozwala organizacjom
skuteczniej wykorzystywac potencjal zespoléw poprzez budowanie odpowiedzialno-
$ci i wzmacnianie motywacji wewnetrzne;j.

Autor podkresla réwniez, ze coaching odgrywa istotng rol¢ w procesie zmiany
organizacyjnej, poniewaz wspiera rozwdj kompetencji adaptacyjnych oraz ulatwia
funkcjonowanie pracownikéw w warunkach niepewnosci i dynamicznych przemian
gospodarczych.

Podobne stanowisko prezentuje A. Smétka, wskazujac, ze coaching menedzerski
stanowi jedno z najwazniejszych narzedzi nowoczesnego przywddztwa. W opinii au-
tora menedzer wykorzystujacy coaching buduje relacje oparte na partnerstwie i dia-
logu, co prowadzi do wzrostu zaangazowania pracownikow oraz poprawy efektyw-
nosci zespotu. Wspdlczesne organizacje coraz czesciej odchodza bowiem od modelu
zarzadzania opartego wylacznie na kontroli na rzecz modeli wspierajacych rozwoj
kompetencji i samodzielnosci pracownikow.

W polskich badaniach zwraca si¢ réwniez uwage na znaczenie coachin-

21 S. Grover, A. Furnham, developmental intervention, ,, Applied Psychology” 2016, nr 72(1), s. 45-60.
2 M. Downey, Effective Coaching, Cengage Learning, London 2003, s. 52-56.
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gu w kontekscie dobrostanu psychicznego pracownikow. Jak wskazuje A. Lipka,
coaching moze stanowi¢ skuteczne narzedzie wspierajace rozwoj odpornosci psy-
chicznej, przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu oraz budowanie réwnowagi
pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym?*. W warunkach wspdlczesnego ryn-
ku pracy, charakteryzujacego si¢ wysokim poziomem stresu oraz presji zawodowej,
aspekt ten nabiera szczegdlnego znaczenia.

W kontekscie wojewodztwa mazowieckiego rozwoj coachingu zwigzany jest przede
wszystkim z wysokim poziomem rozwoju gospodarczego regionu oraz koncentracjg or-
ganizacji wykorzystujacych nowoczesne rozwigzania z zakresu zarzadzania zasobami
ludzkimi. Obecnos¢ licznych korporacji miedzynarodowych, sektora ustug bizneso-
wych oraz rozwinigtego rynku szkoleniowo-doradczego powoduje, ze Mazowsze pelni
funkcje krajowego centrum rozwoju coachingu biznesowego i menedzerskiego.

Znaczenie coachingu dla menedzeréw

Wspolczesne organizacje funkcjonuja w warunkach dynamicznych zmian gospodar-
czych, technologicznych oraz spofecznych, co powoduje koniecznos¢ redefinicji roli
menedzera w organizacji. Menedzerowie nie pelnig juz wylacznie funkeji kontrol-
nych i administracyjnych, lecz coraz czeéciej odpowiadaja za rozwdj pracownikéow,
budowanie zaangazowania oraz tworzenie $rodowiska sprzyjajacego wspotpracy
i innowacyjnos$ci. W tym kontekscie coaching staje sie jednym z najwazniejszych na-
rzedzi wspierajacych rozwoj kompetencji menedzerskich.

W literaturze podkresla sie, ze coaching menedzerski stanowi istotny element
wspodlczesnego przywodztwa, poniewaz wspiera rozwoj kompetencji interpersonal-
nych, komunikacyjnych oraz przywédczych?. Menedzer wykorzystujacy coaching
nie ogranicza si¢ do wydawania polecen, lecz wspiera pracownikéw w samodzielnym
rozwigzywaniu probleméw oraz rozwijaniu odpowiedzialnosci za realizacje celow
organizacyjnych. Tego typu podejécie sprzyja budowaniu zaangazowania pracowni-
kéw oraz poprawie efektywnosci pracy zespolowej.

Jak wskazuje M. Bennewicz, coaching menedzerski umozliwia rozwdj nowo-
czesnego modelu przywodztwa opartego na partnerstwie, dialogu oraz wzmacnia-
niu potencjatu pracownikéw?. W praktyce oznacza to odejscie od autorytarnego
modelu zarzadzania na rzecz modelu wspierajacego rozwdj samodzielnosci oraz

»  A. Lipka, Dobrostan..., dz. cyt., s. 70-75.
# M. Hagen, M. Gavrilova Aguilar, Managerial coaching - A review and future directions, ,Human

Resource Development Review” 2021, nr 20(3), s. 290-315.

» M. Bennewicz, Coaching i mentoring..., dz. cyt., s. 44-51.
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kreatywnosci zespolu. Wspolczesny menedzer coraz czedciej odgrywa role lidera
wspierajacego proces uczenia si¢ pracownikéw oraz budowania kultury organiza-
cyjnej opartej na wspolpracy.

Istotnym aspektem coachingu menedzerskiego jest rozwdj kompetencji komu-
nikacyjnych. Badania wskazujg, ze skuteczna komunikacja stanowi jeden z kluczo-
wych czynnikéw wplywajacych na efektywno$¢ organizacji oraz poziom zaangazo-
wania pracownikéw. Coaching wspiera rozwdj umiejetnosci aktywnego stuchania,
zadawania pytan oraz udzielania konstruktywnej informacji zwrotnej, co przeklada
si¢ na poprawe relacji pomigdzy menedzerem a zespolem.

Wspolczesne organizacje coraz czgsciej funkcjonujg réwniez w warunkach wy-
sokiej niepewnosci oraz presji zwigzanej z koniecznoscig szybkiego reagowania na
zmiany rynkowe. W takich warunkach coaching wspiera rozwdj kompetencji ada-
ptacyjnych menedzeréw oraz ich zdolnosci do efektywnego zarzadzania zmiang. Me-
nedzer wykorzystujacy podejscie coachingowe potrafi skuteczniej wspiera¢ pracow-
nikéw w procesie adaptacji do nowych warunkéw funkcjonowania organizacji oraz
budowac poczucie bezpieczenstwa w zespole.

Znaczenie coachingu dla menedzeréw widoczne jest rowniez w kontekscie roz-
woju inteligencji emocjonalnej. W literaturze wskazuje sie, ze kompetencje emo-
cjonalne, takie jak empatia, samo$wiadomos¢ czy umiejetnos¢ regulowania emocji,
maja bezposredni wplyw na skuteczno$¢ przywodztwa. Coaching wspiera rozwdj
tych kompetencji poprzez zwigkszanie swiadomosci wlasnych zachowan oraz sposo-
béw reagowania w sytuacjach stresowych i konfliktowych.

Wspdlczesne badania pokazuja rowniez, ze menedzerowie stosujacy coaching
osiagaja lepsze wyniki w zakresie budowania zaangazowania pracownikéw oraz popra-
wy efektywnosci zespotéw?. Organizacje posiadajace rozwinieta kulture coachingowa
charakteryzujg sie¢ wyzszym poziomem motywacji pracownikéw, wieksza skuteczno-
$cig komunikacji oraz lepszym przeptywem wiedzy wewnatrz organizacji.

Wedlug raportéw International Coaching Federation ros$nie liczba organizacji
wykorzystujacych coaching jako element strategii rozwoju przywddztwa oraz zarzg-
dzania talentami. Tendencja ta widoczna jest rowniez w Polsce, gdzie coaching co-
raz czedciej stanowi integralny element programéw rozwoju kadry menedzerskiej”.
Wspdlczesne organizacje dostrzegaja bowiem, ze efektywne przywddztwo wymaga
nie tylko wiedzy merytorycznej, lecz réwniez umiej¢tnosci wspierania rozwoju pra-
cownikow oraz budowania relacji opartych na zaufaniu i wspétpracy.

Coaching menedzerski odgrywa réwniez istotng role w procesach przeciwdzia-

26

International Coaching Federation, Building a Coaching Culture, ICF, Lexington 2025, s. 18-24.
¥ International Coaching Federation, ICF Global Coaching Study 2025, ICF, Lexington 2025, s. 25-30.
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tania wypaleniu zawodowemu oraz wspierania dobrostanu psychicznego kadry za-
rzadzajacej. W warunkach wysokiej presji zawodowej menedzerowie coraz czesciej
doswiadczaja przecigzenia oraz stresu wynikajacego z odpowiedzialnosci za funk-
cjonowanie zespolow i realizacje celow organizacyjnych. Coaching wspiera rozwdj
odpornosci psychicznej oraz pomaga menedzerom skuteczniej radzi¢ sobie z wy-
zwaniami wspolczesnego $rodowiska pracy.

Analiza wspoélczesnych trendéw wskazuje, ze znaczenie coachingu menedzer-
skiego bedzie systematycznie wzrasta¢. Organizacje coraz czesciej dostrzegaja bo-
wiem, ze rozwdj kompetencji przywddczych stanowi jeden z kluczowych warunkéw
osiggania sukcesu rynkowego oraz budowania przewagi konkurencyjnej. W rezulta-
cie coaching staje si¢ integralnym elementem strategii zarzadzania zasobami ludzki-
mi oraz nowoczesnego przywodztwa.

Znaczenie coachingu dla pracownika

Wspolczesne organizacje coraz czesciej dostrzegaja, ze rozwdj pracownikow stanowi je-
den z najwazniejszych czynnikéw wplywajacych na konkurencyjnos¢ przedsigbiorstwa
oraz jego zdolno$¢ do funkcjonowania w warunkach dynamicznych zmian gospodar-
czych. W rezultacie ro$nie znaczenie dziatan wspierajacych rozwoj kompetencji, motywa-
cji oraz zaangazowania pracownikow. Jednym z narzedzi wykorzystywanych w tym celu
jest coaching, ktory odgrywa coraz istotniejszg role w zarzadzaniu zasobami ludzkimi*.

W literaturze przedmiotu podkresla sig, ze coaching wspiera rozwdj pracownikéw
poprzez zwigkszanie ich §wiadomosci, rozwijanie samodzielnosci oraz wzmacnianie
odpowiedzialnosci za podejmowane dziatania®. W odréznieniu od tradycyjnych me-
tod szkoleniowych coaching nie polega na przekazywaniu gotowych rozwigzan, lecz na
wspieraniu pracownika w samodzielnym dochodzeniu do wiedzy oraz rozwijaniu wta-
snego potencjatu. Dzigki temu pracownik staje sie bardziej zaangazowany w realizacje
celow organizacyjnych oraz wykazuje wiekszg inicjatywe w dziataniu.

Istotnym aspektem coachingu jest rozwdj kompetencji interpersonalnych pra-
cownikow. Wspdlczesne organizacje coraz czgsciej funkcjonujg na bazie pracy ze-
spolowej, co powoduje, ze umiejetnos¢ komunikacji, wspotpracy oraz rozwigzywania
konfliktow staje sie kluczowa do efektywnego funkcjonowania przedsigbiorstwa®.
Coaching wspiera rozwdj tych kompetencji poprzez budowanie §wiadomosci wta-
snych zachowan oraz sposobéw komunikowania si¢ z innymi czlonkami zespotu.

Jak wskazuje M. Bennewicz, coaching pozwala pracownikom lepiej rozumie¢

% A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi..., dz. cyt., s. 82-88.
¥ M. Sidor-Rzadkowska, Coaching. Teoria..., dz. cyt., s. 45-52.
% H.Krol, A. Ludwiczynski (red.), Zarzgdzanie zasobami. .., dz. cyt., s. 110-118.
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wlasne potrzeby, cele oraz mechanizmy dziatania, co sprzyja wzrostowi motywa-
cji wewnetrznej oraz zwiekszeniu satysfakcji z pracy®. Pracownicy uczestniczacy
w procesach coachingowych czgsciej wykazuja poczucie wplywu na realizowa-
ne zadania oraz wigkszg odpowiedzialno$¢ za wyniki swojej pracy. W rezultacie
coaching wplywa pozytywnie na poziom zaangazowania pracownikéw oraz ich
identyfikacje z organizacja.

Wspolczesne badania wskazuja réwniez, ze coaching moze odgrywac istotna
role w przeciwdzialaniu wypaleniu zawodowemu oraz redukcji stresu zwigzanego
z wykonywang pracg®. W warunkach rosnacej presji zawodowej oraz wysokich wy-
magan organizacyjnych pracownicy coraz cze¢sciej doswiadczajg przecigzenia psy-
chicznego, co wplywa negatywnie na ich efektywnos$¢ oraz dobrostan. Coaching
wspiera rozwoj odpornosci psychicznej oraz pomaga pracownikom skuteczniej ra-
dzi¢ sobie z trudnymi sytuacjami zawodowymi.

W literaturze podkresla si¢ rowniez znaczenie coachingu dla rozwoju kariery
zawodowej pracownikéw. Coaching umozliwia identyfikacje mocnych stron, okre-
$lenie celéw zawodowych oraz planowanie dziatan rozwojowych*. Dzigki temu pra-
cownicy mogg skuteczniej rozwijaé swoje kompetencje oraz lepiej przygotowywac
sie do pelnienia nowych funkeji organizacyjnych.

W kontekscie organizacji funkcjonujacych w wojewddztwie mazowieckim
coaching nabiera szczegélnego znaczenia ze wzgledu na wysoka konkurencje
na rynku pracy oraz obecno$¢ przedsiebiorstw opartych na wiedzy. Organizacje
dzialajace w regionie coraz czesciej inwestujg w dzialania rozwojowe wspierajace
rozwoj kompetencji pracownikow oraz budowanie ich zaangazowania. Dotyczy
to szczegdlnie sektora ustug biznesowych, finansowych oraz technologicznych,
w ktorych kluczowe znaczenie maja kompetencje interpersonalne oraz zdolnos¢
adaptacji do zmian.

Coaching odgrywa réwniez wazng role w budowaniu kultury organizacyjnej
opartej na wspdlpracy oraz wzajemnym zaufaniu. Pracownicy uczestniczacy w pro-
cesach coachingowych czesciej angazuja sie w dziatania zespotowe, wykazuja wiek-
sza otwarto$¢ na wspolprace oraz lepiej radza sobie z rozwigzywaniem konfliktow.
W rezultacie coaching wplywa nie tylko na rozwdj jednostki, lecz réwniez na popra-
we funkcjonowania calych zespotéw pracowniczych.

Wspodlczesne organizacje coraz czgsciej traktujg coaching jako element stra-

31 M. Bennewicz, Coaching i mentoring..., dz. cyt., s. 66-72.
%2 A. Lipka, Dobrostan..., dz. cyt., s. 70-78.
% M. Sidor-Rzadkowska, Kompetencyjne systemy ocen pracownikow, Wolters Kluwer, Warszawa 2021,

s.95-101.
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tegii wspierajacej rozwoj talentéw oraz budowanie przewagi konkurencyjnej
przedsiebiorstwa. W warunkach gospodarki opartej na wiedzy rozwéj kompe-
tencji pracownikow staje si¢ bowiem jednym z kluczowych warunkéw osiggania
sukcesu rynkowego. Coaching pozwala organizacjom skuteczniej wykorzysty-
waé potencjal pracownikéw oraz tworzy¢ srodowisko pracy sprzyjajace uczeniu
si¢ i rozwojowi™.

Analiza wspolczesnych trendéw wskazuje, ze znaczenie coachingu dla pracow-
nikow bedzie systematycznie wzrasta¢. Rosnace oczekiwania pracownikow dotycza-
ce mozliwosci rozwoju zawodowego, potrzeba zachowania réwnowagi pomiedzy
zyciem zawodowym a prywatnym oraz dynamiczne zmiany $rodowiska pracy po-
woduja, ze organizacje bedg coraz czesciej wykorzystywaé coaching jako narzedzie
wspierajace rozwdj kapitatu ludzkiego.

Rozw¢j coachingu na Mazowszu

Analiza rozwoju coachingu w Polsce wymaga uwzglednienia specyfiki regionalnej,
poniewaz poziom jego wykorzystania jest silnie zréznicowany przestrzennie. Szcze-
gblna role odgrywa w tym zakresie wojewddztwo mazowieckie, ktdre stanowi naj-
bardziej rozwiniety gospodarczo region kraju oraz centrum zycia gospodarczego
i instytucjonalnego.

Region ten charakteryzuje si¢ najwyzszym poziomem produktu krajowego brut-
to w Polsce oraz najwieksza koncentracjg przedsigbiorstw. Wedtug danych Gtéwnego
Urzedu Statystycznego wojewodztwo mazowieckie odpowiada za ponad jedna piata
krajowego PKB, co czyni je liderem rozwoju gospodarczego™.

Jednoczes$nie region ten skupia najwigksza liczbe podmiotéw gospodarczych,
w tym przedsiebiorstw dzialajacych w sektorach nowoczesnych ustug biznesowych,
finanséw oraz technologii.

W ostatnich latach obserwowany jest systematyczny rozwdj rynku coachin-
gowego w Polsce, przy czym szczegoélne znaczenie w tym procesie odgrywa woje-
wodztwo mazowieckie. Region ten stanowi najwazniejsze centrum gospodarcze
kraju oraz miejsce koncentracji organizacji wykorzystujacych nowoczesne metody
zarzadzania zasobami ludzkimi. Obecno$¢ licznych korporacji migdzynarodowych,
instytucji finansowych, firm technologicznych oraz rozwinietego sektora ustug biz-

ICF Polska, Coaching w organizacji - rozwdj pracownikow i lideréw, 2025, https://icf.org.pl/coaching-
w-organizacji-modny-trend-czy-inwestycja/, dostep: 29 kwietnia 2026 r.

Glowny Urzad Statystyczny, Produkt krajowy brutto w wojewddztwie mazowieckim w 2023 r., GUS,
Warszawa 2024, s. 2-4.
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nesowych powoduje, ze coaching staje si¢ coraz czgsciej wykorzystywany jako na-
rzedzie wspierajace rozwoj pracownikow i menedzerow™.

Szczegolng role odgrywa Warszawa, ktéra pelni funkcje krajowego centrum
rynku coachingowego. To wlasnie w Warszawie funkcjonuje najwieksza liczba or-
ganizacji szkoleniowych, firm doradczych oraz oddziatéw organizacji branzowych
zwigzanych z coachingiem, w tym International Coaching Federation Polska. Dy-
namiczny rozwdj rynku coachingowego w regionie potwierdzaja liczne konferengcje,
szkolenia oraz wydarzenia organizowane przez srodowiska coachingowe i uczelnie
wyzsze. W 2025 r. Szkola Gléwna Handlowa w Warszawie po raz kolejny zostala
partnerem International Coaching Week organizowanego przez ICF Polska Oddzial
Mazowsze, ktorego tematyka koncentrowala sie na transformacji organizacji, przy-
wodztwie oraz rozwoju kompetencji przysztosci.

W literaturze oraz raportach branzowych podkresla sig, ze tendencja rozwoju
coachingu w Polsce bedzie miala charakter wzrostowy réwniez w kolejnych latach.
Wynika to przede wszystkim ze zmian zachodzacych na rynku pracy, rosnacej po-
trzeby rozwijania kompetencji interpersonalnych oraz konieczno$ci wspierania orga-
nizacji w procesach transformacji cyfrowej i organizacyjnej. Coaching coraz czesciej
traktowany jest nie jako dodatkowe narzedzie rozwojowe, lecz jako element strategii
wspierajacej rozwdj kapitalu ludzkiego oraz budowanie przewagi konkurencyjnej
przedsiebiorstwa.

Zgodnie z analizami International Coaching Federation coaching odgrywa
istotng role w zwigkszaniu efektywnosci organizacji, poprawie jakosci przywodztwa
oraz budowaniu kultury organizacyjnej opartej na wspolpracy i zaangazowaniu pra-
cownikéw. Organizacje wykorzystujace coaching osiagaja wyzszy poziom motywacji
pracownikow, lepsza komunikacje wewnetrzng oraz wieksza zdolno$¢ adaptacji do
zmian gospodarczych.

Rozwéj coachingu moze réwniez przynosic istotne korzysci dla gospodarki re-
gionu mazowieckiego. Wspdlczesna gospodarka coraz silniej opiera si¢ na wiedzy,
innowacyjnosci oraz kompetencjach pracownikéw. Coaching wspiera rozwdj kom-
petencji migkkich, takich jak komunikacja, kreatywnos¢, zdolnos¢ wspélpracy czy
umiejetnos¢ rozwigzywania problemow, ktdre sg szczegélnie istotne w sektorach no-
woczesnych ustug biznesowych, finanséw i technologii dominujacych na Mazowszu.

W literaturze podkresla sie rowniez, ze coaching przyczynia si¢ do zwigkszenia
produktywnosci pracownikow oraz poprawy efektywnosci zespotéw. Organizacje in-
westujgce w rozwoj kompetencji pracownikow osiagaja wieksza innowacyjnosc¢ oraz
lepiej funkcjonuja w warunkach dynamicznych zmian rynkowych. W konsekwencji

% International Coaching Federation Polska, International Coaching Week 2025.
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rozwdj coachingu moze wspiera¢ rozwodj gospodarczy regionu poprzez zwigkszanie
jakosci kapitalu ludzkiego oraz wzrost konkurencyjnosci przedsigbiorstw.

Istotnym aspektem jest rowniez wpltyw coachingu na rozwoj przedsigbiorczo-
$ci. W regionach wysoko rozwinietych gospodarczo, takich jak wojewddztwo ma-
zowieckie, coaching coraz cze$ciej wykorzystywany jest jako narzedzie wspierajace
rozwdj lideréw, przedsigbiorcéw oraz oséb zarzadzajacych projektami innowacyj-
nymi. Rozwdj kompetencji przywddczych i menedzerskich wplywa natomiast na
zwiekszenie efektywnosci funkcjonowania organizacji oraz rozwdj nowych inicja-
tyw biznesowych.

W perspektywie kolejnych lat mozna oczekiwaé dalszego wzrostu znaczenia
coachingu w wojewddztwie mazowieckim. Rosngce wymagania rynku pracy, rozwoj
organizacji opartych na wiedzy oraz potrzeba budowania nowoczesnego przywédz-
twa powoduja, ze coaching bedzie coraz czedciej integrowany ze strategiami zarza-
dzania zasobami ludzkimi. Mazowsze, jako region o najwyzszym poziomie rozwoju
gospodarczego w Polsce, prawdopodobnie pozostanie gléwnym osrodkiem rozwoju
rynku coachingowego oraz wdrazania nowoczesnych metod wspierania rozwoju ka-
pitatu ludzkiego.

Rynek pracy w wojewodztwie mazowieckim charakteryzuje si¢ wysoka dynami-
ka oraz duza konkurencja o wykwalifikowanych pracownikéw. W regionie tym wy-
stepuje najwyzszy poziom zatrudnienia w sektorach wymagajacych wysokich kwali-
fikacji, co powoduje rosnace zapotrzebowanie na dziatania rozwojowe.

Jak wskazuja dane statystyczne, Mazowsze jest regionem o najwyzszym pozio-
mie wynagrodzen oraz najwigkszej liczbie ofert pracy, co przyciaga specjalistow z in-
nych czedci kraju®.

Wedtug raportu International Coaching Federation liczba profesjonalnych
coachow na $wiecie systematycznie wzrasta. W badaniu ,,2025 ICF Global Coaching
Study” wskazano, ze liczba coachéw wzrosta do ok. 122 974 0s6b na $wiecie, co ozna-
cza wzrost 0 15% wzgledem roku 2023*. Raporty ICF wskazuja réwniez, ze coaching
staje sie¢ coraz czesciej wykorzystywany przez organizacje jako element strategii roz-
woju pracownikéw i przywddztwa. Ponad 50% klientéw coachingu stanowig obecnie
osoby korzystajace z niego w ramach organizacji finansujacych proces rozwojowy
pracownikow lub menedzerow™.

W Polsce nie funkcjonuje centralny rejestr coachéw, jednak dane branzowe oraz

7 Glowny Urzad Statystyczny, Rynek pracy w wojewddztwie mazowieckim, GUS, Warszawa 2024, s. 6-10.

% International Coaching Federation, 2025 ICF Global Coaching Study Executive Summary, ICE, Lexington
2025, s. 5-12.

¥ International Coaching Federation, Coaching as a Strategic Advantage, ICE, Lexington 2026, s. 3-8.
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informacje publikowane przez International Coaching Federation Polska wskazuja,
ze najwicksza koncentracja certyfikowanych coachéw wystepuje w wojewodztwie
mazowieckim, przede wszystkim w Warszawie. Wynika to z koncentracji korporacji,
sektora ustug biznesowych oraz firm konsultingowych.

Na podstawie danych srodowiskowych i branzowych mozna szacowa¢, ze w Polsce
dziala od ok. 5 do 8 tys. 0s6b $wiadczacych ustugi coachingowe, z czego znaczaca czes¢
funkcjonuje wtasnie w wojewoddztwie mazowieckim. W samym regionie mazowieckim
moze dziala¢ od ok. 1,5 do 2,5 tys. aktywnych coachdw i treneréw rozwoju osobistego
oraz biznesowego. Dane te majg charakter szacunkowy, jednak s3 zgodne z analizami
rynku ustug rozwojowych i koncentracjg dzialalnosci coachingowej w Warszawie.

Tendencja rozwojowa rynku coachingu pozostaje wyraznie wzrostowa. Wedtug
prognoz przywolywanych w analizach rynku coachingowego globalna warto$¢ rynku
coachingu w 2025 r. moze przekroczy¢ 7,3 miliarda dolaréw. Jednoczesnie obserwowany
jest systematyczny wzrost liczby klientéw biznesowych korzystajacych z coachingu.

W kontekscie organizacji funkcjonujacych na Mazowszu mozna zauwazy¢, ze
coaching wykorzystywany jest przede wszystkim przez:

- korporacje miedzynarodowe,

- sektor finansowy i bankowy;,

- firmy technologiczne,

- sektor ustug biznesowych,

- organizacje konsultingowe i szkoleniowe.

Wedlug raportéw ICF organizacje wdrazajace kulture coachingowa osiagaja
wyzszy poziom zaangazowania pracownikow, wieksza skuteczno$¢ przywoddztwa
oraz lepsze wyniki organizacyjne®.

Warto réwniez podkresli¢, ze rozwdj coachingu w wojewodztwie mazowieckim
jest zwigzany z obecnosciag srodowisk akademickich oraz organizacji branzowych.
W Warszawie regularnie organizowane sg wydarzenia zwigzane z coachingiem,
m.in. International Coaching Week czy konferencje ICF Poland*'.

Rozwdj coachingu w wojewodztwie mazowieckim nalezy analizowa¢ réwniez
w kontekscie sytuacji gospodarczej regionu oraz zmian zachodzacych na rynku pra-
cy. Mazowsze pozostaje najwazniejszym osrodkiem gospodarczym w Polsce, gene-
rujac najwiekszy udzial w krajowym PKB oraz skupiajac najwieksza liczbe przedsie-
biorstw wykorzystujacych nowoczesne rozwigzania z zakresu zarzadzania zasobami

0 Trendy w coachingu 2025. Rozwdj w Polsce i na swiecie, Empowerment Coaching, 2025, https://www.
empowerment-coaching.com/post/2025-trendy-w-rozwoju-coachingu-i-mentoringu-globalnie-i-
w-polsce, dostep: 28 kwietnia 2026 r.

41

International Coaching Federation, Professional Coaching Continues Global Expansion, ICE, 2024, https://
coachingfederation.org/global-coaching-study-executive-summary-paid/, dostep: 29 kwietnia 2026 r.
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ludzkimi. Wedtug analiz gospodarczych wojewddztwo mazowieckie utrzymuje po-
zycje lidera pod wzgledem poziomu wynagrodzen, koncentracji inwestycji oraz roz-
woju sektora nowoczesnych ustug biznesowych*.

Prognozy gospodarcze na 2026 r. wskazuja, ze polska gospodarka bedzie rozwi-
jac sie w tempie ok. 3,5-3,6% PKB rocznie, a jednym z gtéwnych czynnikéw wzrostu
pozostang inwestycje oraz rozwoj sektora ustug opartych na wiedzy*. Szczegolnie
istotne znaczenie w tym procesie bedzie mialo wojewodztwo mazowieckie, ktdre
koncentruje najwigkszg liczbe przedsigbiorstw technologicznych, finansowych oraz
organizacji miedzynarodowych.

Analizy rynku pracy wskazuja réwniez, ze sytuacja zatrudnieniowa na Mazow-
szu pozostaje stabilna mimo rosngcych wymagan kompetencyjnych wobec pracow-
nikéw. Wedtug danych publikowanych przez Wojewddzki Urzad Pracy w Warszawie
w 2026 r. utrzyma sie wysokie zapotrzebowanie na specjalistow posiadajacych kom-
petencje interpersonalne, komunikacyjne oraz zdolnos¢ pracy zespolowej*. Szcze-
gllnie widoczne bedzie to w sektorze ustug biznesowych, logistyki, edukacji oraz
branzach zwigzanych z nowoczesnymi technologiami.

Wedtug prognoz gospodarczych rozwoj inwestycji oraz wzrost wynagrodzen na
Mazowszu beda prowadzily do dalszego wzrostu zapotrzebowania na ustugi rozwo-
jowe, w tym coaching biznesowy i menedzerski.

W 2026 r. wojewddztwo mazowieckie utrzymuje najwyzszy poziom wynagro-
dzen w sektorze przemystowym i budowlanym w Polsce, co potwierdza wysoka dy-
namike rozwoju regionu.

Rozwoj coachingu moze przynie$¢ rowniez istotne korzysci dla gospodarki re-
gionu. W literaturze oraz raportach branzowych wskazuje sie, ze coaching wptywa
na wzrost produktywnosci pracownikéw, poprawe jakosci przywddztwa oraz zwigk-
szenie innowacyjnos$ci organizacji. Organizacje inwestujace w rozwdj kompetencji
pracownikow osiagaja wigksza zdolno$¢ adaptacji do zmian gospodarczych oraz sku-
teczniej funkcjonuja w warunkach konkurencji rynkowej®.

W perspektywie kolejnych lat mozna oczekiwaé dalszego wzrostu znaczenia
coachingu w wojewodztwie mazowieckim. Rozwdj gospodarki opartej na wiedzy,
rosngce wymagania rynku pracy oraz potrzeba budowania nowoczesnego przy-

#2 Krajowa Izba Gospodarcza, Polska gospodarka na start 2026 - rekordowe ptace na Mazowszu, War-

szawa 2026, s. 3-5, https://kig.pl/aktualnosc-ekonomicz/zatrudnienie-i-place-w-marcu-2026, do-
step: 29 kwietnia 2026 .

#  Portal Analizy.pl, Rzgd przedstawit prognozy dla Polski na lata 2026-2030, 2026, https://kig.pl/raport-
-mikro-i-makro/comiesieczny-przeglad-makroekonomiczny-6/, dostep: 29 kwietnia 2026 r.

“ ‘Wojewddzki Urzad Pracy w Warszawie, Mazowiecki Rynek Pracy 2026, Warszawa 2026, s. 8-14.
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International Coaching Federation, Building a Coaching Culture, ICE, Lexington 2025, s. 18-24.
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wddztwa powoduja, ze coaching bedzie coraz czesciej integrowany ze strategiami
zarzadzania zasobami ludzkimi oraz polityka rozwoju organizacji.

Efektywnos¢ i ROI coachingu

Wspdlczesne organizacje coraz czesciej oczekuja, ze dzialania rozwojowe realizowa-
ne w ramach zarzadzania zasobami ludzkimi bedg przynosily wymierne efekty or-
ganizacyjne oraz ekonomiczne. W rezultacie istotnym zagadnieniem staje si¢ ocena
efektywnosci coachingu oraz analiza zwrotu z inwestycji w procesy coachingowe,
okreslanego jako ROI (Return on Investment). ROI oznacza wskaznik stuzacy do
oceny oplacalnosci inwestycji poprzez pordwnanie osiagnietych korzysci z koszta-
mi poniesionymi na realizacje¢ okreslonych dziatan®. W kontekscie coachingu ROI
wykorzystywane jest do oceny, czy inwestycje w rozw6j pracownikéw i menedzeréw
przynosza organizacji realne korzysci ekonomiczne i organizacyjne.

W literaturze przedmiotu podkresla si¢, ze coaching moze wplywac zaréwno na
rozw6j kompetencji pracownikéw, jak i na poprawe wynikéw organizacji®’. Efektyw-
no$¢ coachingu rozpatrywana jest najczesciej w kilku wymiarach: indywidualnym,
zespolowym oraz organizacyjnym. Na poziomie indywidualnym coaching wplywa
na rozwoj kompetencji interpersonalnych, wzrost motywacji oraz zwiekszenie samo-
$wiadomosci pracownika®. Osoby uczestniczace w procesach coachingowych czeg-
$ciej wykazujg wieksza samodzielno$¢, odpowiedzialnos¢ oraz zdolno$¢ rozwigzy-
wania probleméw. W rezultacie coaching moze przyczynia¢ si¢ do poprawy jakosci
wykonywanej pracy oraz wzrostu zaangazowania pracownikow.

W literaturze wskazuje si¢ rowniez, ze coaching wplywa pozytywnie na funk-
cjonowanie zespotéw pracowniczych. Organizacje wykorzystujace coaching czesciej
osiagaja wyzszy poziom wspdlpracy, lepsza komunikacje oraz wigksza skutecznos¢
realizacji celéw zespolowych. Szczegdlne znaczenie ma to w organizacjach funk-
cjonujacych w warunkach pracy projektowej, charakterystycznej dla wielu przed-
siebiorstw dzialajagcych w wojewddztwie mazowieckim, zwlaszcza w sektorze ustug
biznesowych, finansowych i technologicznych.

Istotnym aspektem analizy efektywnosci coachingu jest rowniez jego wplyw na
poziom zaangazowania pracownikéw. Jak wskazuje M. Juchnowicz, zaangazowanie
stanowi jeden z najwazniejszych czynnikdw wplywajacych na efektywno$¢ orga-
nizacji, poniewaz przeklada si¢ na produktywnos¢, jakos¢ pracy oraz identyfikacje

% A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi..., dz. cyt., s. 95-101.

7" M. Sidor-Rzadkowska, Coaching. Teoria, praktyka, studia przypadkéw, Wolters Kluwer, Warszawa 2020,
s. 58-65.

4 Tamze, s. 66-70.
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pracownikow z organizacja*’. Coaching wspiera rozwdj motywacji wewnetrznej oraz
poczucia wplywu na realizowane zadania, co moze prowadzi¢ do wzrostu zaangazo-
wania pracownikoéw i ograniczenia rotacji kadry.

Wspolczesne organizacje coraz czgsciej analizujg rowniez ekonomiczne efekty
wdrazania coachingu. ROI coachingu oznacza relacje pomiedzy kosztami poniesio-
nymi na proces coachingowy a korzys$ciami osigganymi przez organizacje w wyniku
jego zastosowania®. Korzysci te moga mie¢ charakter zaréwno finansowy, jak i poza-
finansowy. Do najcze$ciej wskazywanych efektow nalezg wzrost produktywnosci, po-
prawa jakosci zarzadzania, ograniczenie kosztow zwigzanych z rotacja pracownikow
oraz zwigkszenie efektywnosci zespotow.

Wedtug raportéw International Coaching Federation organizacje posiadajace
rozwinieta kulture coachingowsq osiagaja wyzszy poziom produktywnosci oraz sku-
teczniej radzg sobie z procesami zmian organizacyjnych®'. Coaching wplywa réwniez
na poprawe komunikacji wewnetrznej oraz budowanie relacji opartych na zaufaniu,
co przeklada si¢ na wieksza efektywnos¢ funkcjonowania organizaciji.

W literaturze polskiej podkresla sie, ze coaching moze przynosi¢ organizacjom
wymierne korzysci ekonomiczne poprzez rozwoj kompetencji pracownikéw oraz
zwigkszenie efektywnosci pracy zespolowej™. Organizacje inwestujace w rozwoj ka-
pitatu ludzkiego osiagaja wieksza zdolnos¢ adaptacji do zmian rynkowych oraz sku-
teczniej funkcjonuja w warunkach konkurencji gospodarczej. W rezultacie coaching
coraz czgsciej traktowany jest jako element strategii wspierajacej rozwdj organizacji
i budowanie przewagi konkurencyjne;j.

W kontekscie wojewoddztwa mazowieckiego znaczenie coachingu jest szczegolnie
widoczne ze wzgledu na specyfike regionu. Mazowsze charakteryzuje si¢ najwyzszym
poziomem rozwoju gospodarczego w Polsce oraz duza koncentracjg organizacji opar-
tych na wiedzy. Przedsiebiorstwa funkcjonujace w regionie coraz czgéciej inwestuja
w rozwoj kompetencji pracownikéw oraz wdrazajag rozwiazania wspierajace budowanie
kultury organizacyjnej opartej na wspdtpracy i zaangazowaniu. Coaching stanowi w tym
zakresie jedno z najwazniejszych narzedzi wspierajacych rozwdj kapitatu ludzkiego.

Wspdlczesne badania wskazujg rowniez, ze coaching moze wptywaé na ograni-
czenie kosztéw zwigzanych z absencjg pracownikéw oraz wypaleniem zawodowym™.
W warunkach rosngcej presji zawodowej organizacje coraz czgsciej wykorzystuja
coaching jako narzedzie wspierajace dobrostan psychiczny pracownikéw oraz roz-

¥ M. Juchnowicz, ZaangazZowanie pracownikéw..., dz. cyt., s. 22-30.

% A. Lipka, Dobrostan..., dz. cyt., s. 84-89.

' International Coaching Federation, Building a Coaching..., dz. cyt., s. 18-24.
2 M. Bennewicz, Coaching i mentoring w praktyce..., dz. cyt., s. 74-80.

3 A.Lipka, Dobrostan..., dz. cyt., s. 91-95.
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wdj odpornosci psychicznej. Dzialania te moga przyczyniac si¢ do poprawy efek-
tywnosci pracy oraz ograniczenia kosztow zwigzanych z problemami zdrowotnymi
pracownikéw.

Pomimo licznych korzysci zwigzanych z coachingiem w literaturze wskazuje sie
réwniez na trudnosci zwigzane z pomiarem efektywnosci proceséw coachingowych.
Efekty coachingu czgsto majg charakter dlugoterminowy oraz dotycza obszaréw
trudnych do jednoznacznego zmierzenia, takich jak rozwoj kompetencji interper-
sonalnych, poprawa komunikacji czy wzrost zaangazowania pracownikéow™. W re-
zultacie organizacje coraz czgsciej wykorzystuja ztozone modele oceny efektywnosci
dzialan rozwojowych, obejmujace zaréwno wskazniki finansowe, jak i jakosciowe.

Analiza wspoélczesnych trendéw wskazuje, ze znaczenie coachingu oraz oceny
jego efektywnosci bedzie systematycznie wzrasta¢. Organizacje coraz czgéciej oczekuja
bowiem, ze dzialania rozwojowe beda przynosily wymierne efekty wspierajace realiza-
cje celow strategicznych przedsiebiorstwa. W rezultacie coaching staje sie nie tylko na-
rzedziem wspierajacym rozwoj pracownikow, lecz réwniez istotnym elementem budo-
wania konkurencyjnosci organizacji funkcjonujacych w gospodarce opartej na wiedzy.

Bariery i ograniczenia coachingu

Pomimo dynamicznego rozwoju coachingu oraz rosnacej popularnosci tej metody
w organizacjach wspolczesna literatura wskazuje rdwniez na liczne bariery i ograni-
czenia zwigzane z jej stosowaniem. W praktyce organizacyjnej coaching nie zawsze
przynosi oczekiwane rezultaty, a skuteczno$¢ proceséw coachingowych uzalezniona
jest od wielu czynnikdw, takich jak kompetencje coacha, kultura organizacyjna czy
poziom zaangazowania uczestnikow procesu.

Jednym z najczesciej wskazywanych problemoéw jest brak jednoznacznych regulacji
dotyczacych zawodu coacha. W Polsce coaching nie jest zawodem regulowanym, co po-
woduje, ze ustugi coachingowe mogg by¢ swiadczone przez osoby o bardzo zrdznicowa-
nym poziomie kompetencji i przygotowania merytorycznego. W rezultacie na rynku funk-
cjonujg zaréwno wysoko wykwalifikowani specjalisci posiadajacy certyfikaty organizacji
branzowych, jak i osoby nieposiadajace odpowiedniego przygotowania psychologicznego
czy menedzerskiego. Taka sytuacja wplywa negatywnie na postrzeganie coachingu oraz
moze prowadzi¢ do obnizenia jakosci realizowanych proceséw rozwojowych.

Istotng bariera rozwoju coachingu sa réwniez stereotypy oraz negatywne opinie
dotyczace tej metody. W polskiej przestrzeni publicznej coaching przez wiele lat byt
przedstawiany w sposob uproszczony lub wrecz przesmiewczy, co wplyneto na spa-

M. Sidor-Rzadkowska, Coaching..., dz. cyt., s. 72-76.
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dek zaufania czg$ci organizacji i pracownikéw wobec tej formy rozwoju. W rezultacie
cze$¢ przedsigbiorstw nadal traktuje coaching jako modny trend, a nie profesjonalne
narzedzie wspierajace rozwoj kapitatu ludzkiego.

W literaturze wskazuje sie rowniez na trudnosci zwigzane z oceng efektywno-
$ci coachingu. Efekty proceséow coachingowych czgsto majg charakter jakosciowy
i dlugoterminowy, co utrudnia ich jednoznaczny pomiar. Rozwoj kompetencji in-
terpersonalnych, wzrost motywacji czy poprawa komunikacji wewnetrznej nie za-
wsze moga zosta¢ bezposrednio przelozone na konkretne wskazniki ekonomiczne.
W konsekwencji organizacje moga mie¢ trudnosci z oceng rzeczywistego wplywu
coachingu na efektywnos¢ przedsiebiorstwa.

Kolejnym ograniczeniem coachingu sg wysokie koszty wdrazania profesjonal-
nych proceséw coachingowych. Coaching realizowany przez certyfikowanych spe-
cjalistow wymaga znacznych naktadéw finansowych, co moze stanowic istotng barie-
re szczeg6lnie dla matlych i $rednich przedsigbiorstw. W rezultacie coaching czesciej
wykorzystywany jest przez duze organizacje oraz korporacje posiadajace rozwinigte
strategie zarzadzania zasobami ludzkimi.

Wspdlczesne organizacje napotykaja réwniez trudnosci zwigzane z niewlasci-
wym wdrazaniem coachingu. W praktyce zdarza sig, ze coaching traktowany jest jako
jednorazowe dziatanie szkoleniowe, a nie element dtugofalowej strategii rozwoju or-
ganizacji®. Brak odpowiedniego przygotowania menedzeréw oraz niedostosowanie
proceséw coachingowych do rzeczywistych potrzeb organizacji moga prowadzi¢ do
ograniczenia skutecznosci tej metody.

Istotnym problemem pozostaje takze niewystarczajacy poziom kompetencji
coachingowych kadry menedzerskiej. Wspotczesny coaching organizacyjny wyma-
ga od menedzeréw umiejetnosci aktywnego stuchania, zadawania pytan oraz budo-
wania relacji opartych na zaufaniu. W praktyce wielu menedzeréw nadal preferuje
autorytarny model zarzadzania oparty na kontroli i wydawaniu polecen. W rezulta-
cie wdrazanie kultury coachingowej moze napotykac opor organizacyjny oraz trud-
nosci zwigzane ze zmiang stylu zarzadzania.

W literaturze podkresla si¢ rowniez ryzyko zwigzane z przekraczaniem granic
pomiedzy coachingiem a psychoterapig. Coaching koncentruje si¢ na rozwoju po-
tencjatu i realizacji celéow zawodowych, natomiast nie powinien zastgpowac profe-
sjonalnej pomocy psychologicznej lub terapeutycznej. W sytuacjach wymagajacych
wsparcia psychologicznego niewlasciwe stosowanie coachingu moze prowadzi¢ do
poglebienia probleméw uczestnika procesu.

% B. Jamka, Czynnik ludzki we wspolczesnym przedsigbiorstwie, Wolters Kluwer, Warszawa 2011,
s. 133-139.
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W kontekscie wojewddztwa mazowieckiego ograniczeniem rozwoju coachingu
moze by¢ réwniez wysoka konkurencja na rynku ustug rozwojowych. Duza licz-
ba firm szkoleniowych i doradczych powoduje koniecznos¢ ciagglego podnoszenia
jakosci ustug coachingowych oraz budowania profesjonalnych standardéw pracy
coachow. Jednoczesnie dynamiczne tempo pracy oraz wysoki poziom presji zawodo-
wej charakterystyczny dla organizacji funkcjonujacych na Mazowszu moga utrud-
niaé realizacje dlugofalowych proceséw rozwojowych.

Pomimo wskazanych ograniczen literatura przedmiotu podkresla, ze coaching
pozostaje jednym z najbardziej perspektywicznych narzedzi wspierajacych rozwoj
kapitalu ludzkiego. Warunkiem skutecznosci coachingu jest jednak profesjonalizacja
rynku ustug coachingowych, rozwdj standardéw etycznych oraz odpowiednie przy-
gotowanie 0sdb realizujacych procesy coachingowe. Istotne znaczenie ma réwniez
integracja coachingu ze strategig zarzadzania zasobami ludzkimi oraz dostosowanie
dziatan rozwojowych do rzeczywistych potrzeb organizacji.

Whioski i rekomendacje autorki artykutu

Przeprowadzona analiza literatury przedmiotu oraz wspolczesnych trendéw w za-
kresie zarzadzania zasobami ludzkimi pozwala stwierdzi¢, ze coaching stanowi obec-
nie jedno z najwazniejszych narzedzi wspierajacych rozwoj organizacji funkcjonuja-
cych w gospodarce opartej na wiedzy. Wspodlczesne przedsigbiorstwa coraz czesciej
dostrzegaja, ze efektywno$¢ organizacyjna zalezy nie tylko od zasobéw materialnych
czy technologicznych, lecz przede wszystkim od jakosci kapitatu ludzkiego, poziomu
zaangazowania pracownikow oraz kompetencji menedzerskich*®.

Analiza literatury wskazuje, ze coaching wplywa pozytywnie zaréwno na rozwoj
pracownikow, jak i efektywnos¢ funkcjonowania organizacji. Procesy coachingowe
wspierajg rozwoj kompetencji interpersonalnych, zwigkszaja motywacje¢ pracowni-
kéw oraz poprawiajg komunikacje wewnetrzng”. Szczegdlne znaczenie ma coaching
menedzerski, ktéry wspiera rozwdj nowoczesnego przywodztwa opartego na part-
nerstwie, wspotpracy oraz budowaniu zaangazowania zespoléw pracowniczych.

W artykule wykazano réwniez, ze wojewddztwo mazowieckie pelni funkcje
krajowego centrum rozwoju coachingu biznesowego i menedzerskiego. Wynika to
przede wszystkim z wysokiego poziomu rozwoju gospodarczego regionu, koncen-
tracji przedsigbiorstw miedzynarodowych oraz rozwinietego sektora ustug bizne-

*  A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi..., dz. cyt., s. 95-101.
7 M. Sidor-Rzadkowska, Coaching. Teoria, praktyka..., dz. cyt., s. 58-65.
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sowych i szkoleniowych®. Organizacje funkcjonujace na Mazowszu coraz czesciej
wykorzystujg coaching jako element strategii zarzadzania zasobami ludzkimi oraz
narzedzie wspierajace rozw6j kompetencji pracownikéw i menedzerow.

Jak wskazuje A. Pocztowski, wspdlczesne organizacje coraz silniej opieraja
swoja przewage konkurencyjna na jakosci kapitatu ludzkiego oraz zdolnosci do
efektywnego zarzadzania wiedza i kompetencjami pracownikéw®. W tym kon-
tekécie coaching moze stanowic istotne narzedzie wspierajace rozwdj organizacji
uczacej si¢ oraz budowanie kultury organizacyjnej opartej na wspolpracy i zaan-
gazowaniu.

W opinii autorki znaczenie coachingu bedzie systematycznie wzrasta¢ w ko-
lejnych latach. Wspodlczesny rynek pracy charakteryzuje sie bowiem rosnaca nie-
pewnoscia, dynamicznymi zmianami technologicznymi oraz coraz wigkszym zna-
czeniem kompetencji miekkich®. Organizacje beda wigc zmuszone do inwestowania
w rozwoj kapitalu ludzkiego oraz tworzenia srodowiska pracy wspierajacego uczenie
sie, wspolprace i adaptacje do zmian. Coaching moze stanowi¢ istotne narzedzie
wspierajace realizacje tych celow.

Autorka artykutu zwraca jednak uwage, ze dalszy rozwdj coachingu wymaga
profesjonalizacji rynku ustug coachingowych oraz wzmacniania standardéw etycz-
nych i kompetencyjnych. Brak regulacji zawodu coacha oraz duze zréznicowanie
jakosci ustug coachingowych moga negatywnie wplywaé na postrzeganie tej meto-
dy przez organizacje i pracownikéw®2. W zwigzku z tym istotne znaczenie powinno
mie¢ wspieranie certyfikacji coachéw oraz rozwoj wspolpracy pomiedzy srodowi-
skami akademickimi a organizacjami branzowymi.

W opinii autorki szczegolnie wazne jest rowniez rozwijanie kompetencji coachin-
gowych menedzeréw. Jak wskazuje M. Bennewicz, wspolczesne organizacje potrzebuja
lideréw potrafiagcych nie tylko zarzadzacé realizacjg zadan, lecz réwniez wspieraé rozwdj
pracownikéw, budowa¢ zaangazowanie oraz tworzy¢ kulture organizacyjng oparta na
zaufaniu i wspdlpracy®. Coaching menedzerski moze w tym zakresie stanowi¢ sku-
teczne narzedzie wspierajace rozwo6j nowoczesnego przywodztwa.

Autorka rekomenduje réwniez wigksze wykorzystanie coachingu w organiza-
cjach sektora publicznego oraz instytucjach edukacyjnych funkcjonujacych w wo-
jewodztwie mazowieckim. W warunkach rosngcych oczekiwan spotecznych oraz

*®  Wojewddzki Urzad Pracy w Warszawie, Mazowiecki Rynek..., dz. cyt., s. 8-14.
% A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi..., dz. cyt., s. 102-107.

' M. Juchnowicz, Kapitat ludzki w..., dz. cyt., s. 66-72.

¢ L. Wawrzyniak, Bariery rozwoju..., dz. cyt., s. 112-118.

¢ M. Bennewicz, Coaching i mentoring..., dz. cyt., s. 88-95.
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konieczno$ci dostosowywania si¢ do zmian gospodarczych coaching moze wspiera¢
rozwdj kompetencji pracownikéw administracji, nauczycieli oraz oséb zarzadzajg-
cych instytucjami publicznymi®.

W perspektywie kolejnych lat istotne znaczenie bedzie miato takze rozwijanie
coachingu online oraz wykorzystanie nowych technologii w procesach rozwojowych.
Rozwdj pracy zdalnej oraz cyfryzacja organizacji powoduja, ze coaching realizowany
za posrednictwem narzedzi komunikacji elektronicznej staje sie coraz bardziej popu-
larny i dostepny dla pracownikéw niezaleznie od miejsca wykonywania pracy.

Podsumowujac, coaching nalezy postrzegac jako istotny element wspoélczesne-
go zarzadzania zasobami ludzkimi oraz narzedzie wspierajace rozwdj organizacji
funkcjonujgcych w warunkach dynamicznych zmian gospodarczych i spotecznych.
W opinii autorki skuteczne wykorzystanie coachingu moze przyczynic si¢ do zwiek-
szenia konkurencyjnosci organizacji, poprawy jakosci przywoédztwa oraz wzrostu
zaangazowania pracownikéw, co ma szczegoélne znaczenie dla dalszego rozwoju go-
spodarczego wojewddztwa mazowieckiego.
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