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Abstract. Coaching helps us to see our situation from a completely different approach and to
shape proper behaviour. It helps to experience and re-evaluate our life. Coaching carrying out
in a proper way is one of the most effective form of support for our professional development.
The article presents a glossary of words used in coaching, a short introduction to the principals
of coaching and situations in which it is useful. Furthermore it presents different forms/ways of
communication in coaching necessary for effective communication, examples of individual
cases of clients who used coaching at different stages of their professional development.

Cze$é 1. Stowniczek zagadnien. Na potrzeby tej publikacji przedstawiam przyje-
te w artykule definicje pojgc.

Coach — trener personalny, osoba zadajaca pytania, probujaca pomoc klientowi
dotkna¢ sedna, osoba zwlaszcza stuchajaca, strona procesu coachingowego.

Klient — osoba odpowiedzialna za realizacj¢ swojego celu, osoba szukajaca
w sobie odpowiedzi na problem, ktoérego dotyka, strona procesu coachingowego.

Proces coachingowy — cykl spotkan oraz wydarzen migedzy spotkaniami coacha
i klienta, podczas ktorego w kliencie powinna zaj$¢ zmiana pozwalajagca mu dosiggnac
zatozonego celu. Czgsto podczas procesu coachingowego dochodzi do zmiany we
wcezesniejszych zalozeniach zwanej doprecyzowaniem celu. Klient musi pamigtaé
jednak, ze najwicksza praca powinna by¢ przez niego prowadzona migdzy spotkania-
mi z coachem.

Cel — efekt procesu coachingowego. Cele sq mozliwymi do opisania zmianami
mozliwej do zaobserwowania rzeczywistosci g

' M. Gellert, C. Nowak, Zespot. Jak z nim pracowaé? Jak go budowaé? Jak go szkoli¢? Gdansk 2005,
s. 35.
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Rozw6j zawodowy — moze by¢ ogolnym zatoZzeniem procesu coachingowego.
Klient moze postawi¢ sobie cel zawodowy zwigzany ze swoim rozwojem. Celem mo-
ze by¢ np. awans, zatozenie wlasnej firmy, zmiana pracy, osiggnigcie rownowagi po-
miedzy zyciem osobistym a zawodowym, przekwalifikowanie si¢ itp.

Narzedzia coachingowe — rozne techniki i metody prowadzenia sesji, zadawania
pytan z wykorzystaniem zarowno akcesoriow rzeczowych (gadzetow takich jak karty,
klocki, flipcharty itp.), jak konkretnych pytan (np. pytania kartezjanskie). Narzedziem
coachingowym moze by¢ np. cisza, stowo, wyobraznia, ale rowniez kartki, flamastry,
lalki itp.

Life coaching — coaching w obrgbie celow prywatnych zwigzany w szczegdlno-
$ci z procesami zmiany wewngtrznej, zmiany osobowosci, postaw, postrzegania siebie
1 swojej sytuacji, przekazywania informacji zwrotnych.

Biznes coaching — coaching ukierunkowany na sytuacje zawodowe. Najczesciej
dochodzi w nim do sytuacji trojstronnych, w ktérych znajduje sie sponsor, klient
i coach. Sponsor to zazwyczaj szef (wlasciciel firmy), ktory ptaci za sesje swoich pra-
cownikow (klientow).

Cze$¢ 11. Wprowadzenie do zalozen coachingu. Coaching, w wielu kregach stal
si¢ popularnym terminem. W roznych sytuacjach roézni ludzie powotuja si¢ na prace
z coachem jako na wazny element w swoim rozwoju zawodowym. Jednakze najwaz-
niejsze jest, aby rozrozni¢, kiedy proces coachingowy jest nim w rzeczywistosci,
a kiedy tylko dopasowaniem modnego terminu do obecnych trendow.

W tym miegjscu zasadnicze wydaje si¢ by¢ pytanie o to, czym jest coaching?
Ciezko na nie konkretnie odpowiedzie¢, gdyz jest ono tak trudne, jak pytanie o defini-
cje milosci — kazdy moze stworzy¢ swoja. Kieruje si¢ on jednak kilkoma podstawo-
wymi kryteriami, ktore wyrdzniam osobiscie w praktyce coacha:

1. Nie jest to w zadnym stopniu doradztwo! Coach dzialajacy wedlug standardow
zawodowych, np. ICF (International Coach Federation) nigdy nie daje rad swoim
klientom. Rozwigzania, ktore powstaja w procesie maja by¢ rozwigzaniami klienta.

2. Coaching jest pracg klienta nad zmiang.

3. Praca, ktora wspdlnie wykonujg strony procesu jest praca nad terazniejszoscia
i przysztoécia. Nie nalezy drazy¢ i doszukiwaé si¢ w przesztosci, gdyz nie da si¢ jej
zmieni¢.

4. Jest to relacja partnerska, oparta na szacunku. Jesli ktérakolwiek ze stron przestaje
szanowac¢ druga, to proces powinien zosta¢ przerwany.

5. Po spotkaniach coach powinien zachowac dyskrecj¢ i nie ujawnia¢ zadnych kwestii
dotyczacych klienta.

6. Klient i coach zawieraja kontrakt, w ktorym okreslone sa zasady wspodtdziatania. Okresla
si¢ w nim takie rzeczy jak:

* czgstotliwos¢ spotkan,

» czas trwania pojedynczej sesji (zazwyczaj jako czas graniczny, gdyz jesli klient po
5 minutach uzna, ze spotkanie jest dla niego na tyle owocne, ze mozna je przerwac, to
nic nie stoi na przeszkodzie),

* sposob wynagradzania,

» wstepny cel klienta, nad ktorym bedzie pracowac,

* inne istotne zwlaszcza dla klienta warunki.
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* Coaching jest przede wszystkim rozmowa! Coach jedynie zadaje pytania otwarte,
odrzucajac osobiste przekonania.

* Na poczatku spotkan precyzuje sig, jaki jest cel klienta, do czego bedzie dazyé, czego si¢
spodziewa po sesjach.

* Po zweryfikowaniu celu glownego kazde nastgpne spotkanie ma przybliza¢ do jego
osiagnigcia poprzez ustalanie celow na sesje.

* Osobiste przekonania coacha szkodza procesowi i relacji z klientem, dlatego nigdy nie
powinny by¢ przedstawiane klientowi.

* Coach poprzez odpowiednio zadane pytania jest wylacznie wsparciem. Swoja czujnos$cia
powinien tak dobieraé pytania, by klienta otwierac, a nie zamykac.

* Coach powinien by¢ czujny i otwarty na klienta, dostosowywa¢ do niego mowe ciata, ton
glosu, podaza¢ za nim.

* To klient jest odpowiedzialny za efekt i osiagnigcie celu. Jesli sam nie chce tego dokonaé,
coach moze jedynie zweryfikowac, czy cel klienta rzeczywiscie byt dla niego wazny, a jesli
nie, to co jest dla klienta wazne.

* Cel nigdy nie moze by¢ narzucony przez osobg trzecia (coacha, szefa, partnera, kolegg itp.).
Klient zawsze pracuje na swoim celu. Odgorne zatozenie np. ,jestem tu, bo Zona chce,
abym zmienil pracg” jest zatozeniem, na ktorym nie da si¢ pracowac.

Powyzsze punkty sa mojg definicja coachingu, ktora stworzytam na potrzeby
wlasnej praktyki zawodowej, jednakze, jak juz wezesniej wspominatam, definicji tych
moze by¢ wiele. | tak w literaturze, na przykltad w ksiazce Julie Starr Podrecznik coa-
chingu. Sprawdzone techniki treningu personalnego (w ttumaczeniu tej ksigzki) znaj-
dziemy coaching jako synonim treningu personalnego. /.../ trening personalny to
rozmowa lub seria rozmow miedzy dwojgiem ludzi. Osoba bedgca coachem stara sie
prowadzi¢ konwersacje, ktora ma przynies¢ korzysci drugiej osobie (odbiorcy) pod
wzgledem jej wiedzy i postgpow. Rozmowa coachingowa moze mieé¢ wiele roznych
form i odbywacé sie w roznych srodowiskach. Coaching ma wiele postaci i ksztaltow
i dotyczy licznych przejawow ludzkiej dziatalnosci. Spotykamy sie z trenerami sporto-
wymi, muzycznymi, specjalistami od zwigzkow, od glosu, instruktorami pisania i tre-
nerami zarzqdzania czasem — a to tylko niewielki ulamek wszystkich mozliwosci. Wy-
daje sie, ze niezaleznie od podjetej dzialalnosci zawsze znajdziemy odpowiedniego
gotowego trenera gotowego stuzy¢ nam pomocqg! Zwykle to osoba poddawana trenin-
gowi decyduje, czy dana rozmowa stanowi rozmowe coachingowq, czy tez nie. Jezeli
po jej odbyciu zgadzamy si¢ z ponizszymi stwierdzeniami, powinnismy przyjgc, ze byl
to coaching:

*  Rozmowa koncentrowata si¢ gtownie na nas i na naszych sprawach.

* Nasz sposob myslenia, dzialania i nasza wiedza znacznie poprawity si¢ po tej rozmowie.

*  Gdyby rozmowa nie miala miejsca, jest malo prawdopodobne, bysmy odniesli takie
korzysci w zakresie sposobu myslenia czy wiedzy w danym czasie”.

Julie Starr kilkakrotnie w swoim podreczniku podkresla koncentracje na spra-
wach klienta. Coach w zadnym razie nie powinien si¢ odnosi¢ do swoich do§wiadczen
i projektowa¢ ich na klienta. Inng czgsto przytaczang definicjg dla coachingu jest defi-
nicja wprowadzona przez Angus McLeod: Coaching — postugiwanie si¢ ciszq, pyta-
niami oraz wyzwaniami w celu udzielenie podopiecznemu pomocy w realizacji kon-

% J. Starr, Podrecznik coachingu. Sprawdzone techniki treningu personalnego, Warszawa 2011, s. 11, 12.
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kretnego celu zawodowego. Bardzo czesto podopieczny zgtasza si¢ do trenera z pro-
blemami biezgcymi lub problemami, ktorych wystgpienie w przysztosci wydaje mu sie
prawdopodobne’. Przytoczona definicja jest wedlug mnie (oraz wielu innych prakty-
kow coachingu) definicja kontrowersyjna, gdyz sprowadza osobe klienta do roli ,,po-
dopiecznego”, dajac tym samym wyzszo$¢ osoby coacha nad klientem, co jest nie-
zgodne z wieloma standardami organizacji zrzeszajacych coachow, dlatego duzo bliz-
szg standardom definicj¢ zaprezentowal Maciej Bennewicz: Coaching rozni sie¢ od
wszelkich oddziatywan terapeutycznych przede wszystkim tym, ze coach nie musi zna¢
tresci przezycia swojego klienta. Nie koncentruje si¢ takze na przesztosci. Przesztos¢
Jjest potrzebna tylko do tego, by przyjrzec sig, jakie zasoby czy strategie sukcesu, umie-
Jjetnosci albo po prostu skuteczne algorytmy dziatania, skuteczne sposoby rozwigzy-
wania dylematéow mozna zaczerpngé z przeszlych doswiadczen”.

Cze$¢ 111. Komunikowanie si¢ w coachingu. By méc mowi¢ o wspolpracy
w trakcie procesu coachingowego, nalezy stworzy¢ odpowiednie warunki do komuni-
kacji. Juz na pierwszym spotkaniu z klientem mozna wyczu¢, czy jest miedzy strona-
mi ,,chemia”, czyli specyficzna wi¢z, ktora pokazuje, na ile jest mozliwa wzajemna
wspotpraca. Waznym elementem do pracy, ktory jest podstawg do stworzenia ,.che-
mii” jest poczucie bezpieczenstwa. Nie wglebiajgc sie w zawitosci i uznajqgc, ze ludzka
natura zostata obdarzona darem wspotodczuwania (synonimiczne okreslenie empatii),
nalezy przyjqé, iz umozliwia on nauczycielowi (coachowi — przypis autora) utozsamie-
nie si¢ z uczniem, wczuwanie si¢ w jego przezycia. Mozna nawet pokusic¢ si¢ o stwier-
dzenie, Ze empatia, przybierajgc postaé pozytywnie zrozumianego ,, wspolgrania emo-
cjonalnego” nauczyciela i ucznia, umozliwia klinicyscie wejscie w Swiat percepcji
ucznia i na jakis czas w nim pozostanie’. W przytoczonym fragmencie mowi sie o roli
nauczyciela i ucznia, w przypadku terapii to wspotgranie emocjonalne jest konieczne
pomiedzy terapeuta a pacjentem, a w przypadku coachingu pomiedzy coachem
a klientem. Bez zbudowania poczucia bezpieczenstwa ciezko jest osiagnac efekt zau-
fania. Dlatego pierwsze spotkanie stron jest zazwyczaj spotkaniem kontraktowym,
ktére ma da¢ fundament do dalszej relacji. Bardzo waznym elementem, ktéry ma daé
podwaliny do skutecznych i efektywnych sesji coachingowych jest autentycznos$¢.
Nawet jesli klient na spotkaniach nie jest szczery lub po prostu ktamie, to coach nie
musi tego weryfikowac. Czesto klientowi wystarczy to, co w trakcie sesji pomysli,
a niekoniecznie powie. Dlaczego wigc mowi¢ o autentycznosci? Dlatego, ze to coach
powinien by¢ autentyczny podczas spotkan z klientem. Rogers okresla autentycznosé
jako wchodzenie w prawdziwy kontakt, bez ukrywania sie za fasadg roli zawodowej.
Oznacza to réwniez ujawnianie swoich autentycznych uczué i emocji®.

Jak juz wezesniej wspomnialam, gldownym narzedziem, na ktorym opiera si¢ coa-
ching jest stosowanie pytan otwartych, ale nie do przecenienia jest rOwniez uzywanie

> A. McLeod, Mistrz coachingu. Podrecznik dla menadzerow, HR- owcow i trenerow, Gliwice 2003, s. 27.

* M. Bennewicz, Coaching czyli restauracja osobowosci, Warszawa 2013, s. 69, 70.

5 Praca zbiorowa pod redakcja W. Sikorskiego, Neuroedukacja. Jak wykorzystaé potencjal mézgu
w procesie uczenia si¢, Opole 2015, s. 349.

8 M. Laguna, Szkolenia. Jak je prowadzié, by..., Gdansk 2004, s. 239.
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ciszy. To w trakcie jej trwania po zadanym pytaniu mogg nastgpi¢ zmiany w postrze-
ganiu swojego problemu lub celu. Kiedy podopieczny samodzielnie dokonuje odkry-
cia, w jego umysle nastepuje psychologiczny przetom w postrzeganiu danej kwestii;
ma to charakter w petni wewnetrzny — jest swego rodzaju katharsis. Nawet jesli to
trener prowadzi rozmowe, jego wkiad w dokonanie sie tego przelomu jest niewielki.
Wiasnie z tego powodu cisza jest najwazniejszym elementem triady instrumentow za-
sadniczych’. Proces ,przegadany” moze by¢ zdecydowanie mniej wartosciowy niz
proces niedopowiedziany.

Czes¢ 1V, Coaching rozwoju zawodowego na przykladach. Jako czynny co-
ach, a jednocze$nie doradca zawodowy, czesto w swojej praktyce mam klientow, kto-
rzy potrzebujg coachingu w procesie rozwoju zawodowego. Mam na swoim koncie
klientow, ktorzy zaczynali coaching z zamiarem rozwini¢cia swoich obszarow zawo-
dowych, jednak po kilku sesjach wytaniat si¢ cel, ktory byl bardziej zwigzany z obsza-
rami life coachingu i konkretnymi zmianami w obszarze prywatnym. Wazne jest, by
na poczatku wspdlnej pracy dobrze zdefiniowac cel. Wyrdzniamy nastgpujace cele:

Cele dotyczgce wydajnosci: okreslajg pewne wskazniki, ktore naleZy osig-
gngc¢ w odniesieniu do kosztow, bledu, czasu, jakosci, ilosci.

Cele dotyczgce rozwoju: dotyczq kompetencji, struktur organizacyjnych i kwalifi-
kacji.

Cele dotyczgce zachowan: odnoszq sie przede wszystkim do tak zwanych czynni-
kow migkkich, jak komunikacja, wspolpraca, radzenie sobie w sytuacjach konflikto-
wych, styl kierowania i obstuga®. Na potrzeby tego artykutu przedstawiam za zgoda
klientow przebieg trzech procesow zwigzanych stricte z rozwojem zawodowym. Po-
mimo zgody klientow na przytoczenie ich przyktadu, zmienitam dla ich komfortu ich
imiona i niektore dane, takie jak konkretny wiek oraz miejsca pracy.

Przyklad I
Klient — Grzegorz, po 60.
Cel — zmiana pracy (cel dotyczacy rozwoju)

Opis przypadku. Grzegorz jest osobag po 60, mgzem, ojcem, dziadkiem. W pracy
zawodowe] zajmowal wysokie stanowisko kierownicze. Nadzorowat prace kilkunastu
0sOb, pozyskat $rodki unijne na kilka bardzo duzych projektow w swoim miescie.
W momencie przemian w jego zakladzie pracy doszlo do zwolnienia wigkszo$ci osob,
z ktorymi Grzegorz wspdtpracowat. Sam nie zostat zwolniony w jego przekonaniu tylko
z tego wzgledu, ze wszedl w okres przedemerytalny — ochronny. Zostat jednak zdegra-
dowany do stanowiska szeregowego pracownika, zmniejszono mu wymiar czasu pracy
do polowy etatu, a co za tym idzie jego pensja zostata znaczaco zmniejszona. Grzegorz
doznal zalamania psychicznego, byt na pdtrocznym zwolnieniu lekarskim z powodu
depresji. Kiedy doszedt do réwnowagi psychicznej i wrocit do pracy, nic juz nie wygla-

7 A. McLeod, Mistrz coachingu. Podrecznik dla menadzerow, HR- owcow i trenerow, Gliwice 2003, s. 27.
8 M. Gellert, C. Nowak, Zespél. Jak z nim pracowac? Jak go budowac? Jak go szkoli¢? Gdansk 2005,
s. 35.
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dalo jak za czasow jego Swietnosci. Nowy szef Grzegorza wedlug niego nie posiadat
zadnego doswiadczenia, byt od niego o potoweg mtodszy i Grzegorz uwazat, ze dostat to
stanowisko tylko ze wzgledu na znajomosci. W Kliencie narastat bunt i zglosit si¢ do
mnie, chcac podja¢ decyzje co do swojej dalszej Sciezki zawodowe;.

Grzegorz byt klientem, ktory potrzebowat pokaza¢ swoja wartos¢, dlatego duza
trudnoscig bylo przywolywanie go ze $ciezki ,historii swojej Swietnosci” na $ciezke
w coachingu zwana jako ,tu 1 teraz”, Grzegorz jednak usilnie wracat do wydarzen ze
swojej przesztosci. Kilka zastosowanych narzgdzi coachingowych konczyto si¢ tym
samym. Postanowitam wigc zmieni¢ taktyke zadawania pytan. Zauwazytam, ze Grze-
gorz czeka niecierpliwie na nasze kolejne spotkania, bo chociaz proces nie posuwat
si¢ do przodu, to techtato go to, ze ma sluchacza, ktéremu moze opowiedzie¢ o tym,
jak wazng byt kiedy$ osobistoscia. Klient potwierdzil, ze spotkania sg dla niego waz-
ne, ale przyznal, ze przez terapi¢ juz przechodzit i tego juz nie potrzebuje. Umowit si¢
wiec ze mng, ze za kazdym razem, gdy zacznie wraca¢ do przesztosci, to nasze spo-
tkanie zostanie skrocone o 5 minut. Pierwsza sesja po tych ustaleniach trwata 20 mi-
nut. Grzegorz, bardzo niepocieszony, ze to juz koniec wyszedt ze spotkania niechet-
nie, jednak za dwa tygodnie przyszedl do mnie odmieniony. Jego mobilizacja siegngta
zenitu, jednakze w dalszym ciagu pozostawal w nim dystans do méwienia o swoich
porazkach (gdyz tak okreslal swoja obecng sytuacje zyciowa). Pojawit si¢ wigc tez
problem zaufania. Zaprositam wigc Grzegorza na spacer. Poszli§my do parku, gdzie za
jego zgoda zawigzalam mu oczy chusta, chwycit mnie pod rami¢ i zaczeliSmy cho-
dzi¢, prowadzac jednoczesnie coaching, co jaki$ czas informowatam Klienta o zbliza-
jacym si¢ krawezniku lub innych przeszkodach architektonicznych. Po pierwszych 15
minutach ostrozno$ci Grzegorz catkowicie si¢ rozluznit i zaufal mi, ze dobrze go pro-
wadze. To bylto jedno z najwazniejszych i przetomowych dla niego spotkan, po kto-
rym puscity mu wszystkie emocje, obawy. W pewnym momencie oznajmil mi, ze
moja osoba byta dla niego ,,duchem $wietym”, ktéry mu towarzyszy, rozumie i ktory
pozwolit mu wydoby¢ siebie. Po tej sesji mozna powiedzie¢, ze kolejne juz ptynety.
Grzegorz otworzyl si¢ nie tylko na coaching, ale rowniez na swoich wspolpracowni-
kow 1 szefa!

Efekty. Grzegorz doszedt do wniosku, ze wcale nie chce zmienia¢ pracy, tylko ze
chce, by w obecnej znowu go zaczgli docenia¢. Wprowadzit system pracy, ktory
sprawdzit si¢ nie tylko w jego dziale, ale réwniez w innych. Szef zobaczyt jego od-
mieniong postawe i chociaz nie mial mozliwos$ci podniesienia mu wynagrodzenia
(sektor budzetowy), to docenit go w inny sposob. Grzegorz zostal wystany na studia
podyplomowe oraz na szkolenia zawodowe. Zdobyl dodatkowe kompetencje, co
otworzyto mu drzwi do zostania ekspertem w nowej dziedzinie. Zrodzito to kontrakty,
ktore realizowal poza godzinami pracy, co znacznie poprawito jego sytuacje finanso-
w3. Szef poszedl mu na reke i sam polecat jego ustugi. Na dzien dzisiejszy Grzegorz
dalej pracuje w swojej firmie, dostat kompetencje, na ktérych mu zalezato oraz zalo-
zyt swojg firme, ktérg rozwija ,,w drugiej potowie etatu”. Okazalo si¢, ze wcale nie
zalezato mu na zmianie pracy, nawet aspekt finansowy pozostawat gdzies w tyle. Ce-
lem ostatecznym okazato si¢ podbudowanie wlasnej wartosci zawodowe;j.
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Przyklad 11

Klient — sytuacja trdjstronna. Wiasciciel firmy — sponsor, kierownicy regionalni —
klienci. Opis przypadku Aldony

Cel — poprawa relacji komunikacji pomigdzy Aldong a podwtadnymi (cel dotyczacy
zachowan)

Opis. W jednej z firm z branzy finansowej zostalam poproszona o prowadzenie
coachingéw z 5 kierownikami regionalnymi. Po wyjasnieniu sponsorowi, czym jest
coaching przedstawitam jasno sytuacj¢, ze osoby, z ktorymi bede¢ pracowaé same
obierajg sobie cel, ktory ma pomoc calej firmie w poprawieniu ich sytuacji. Gtownym
problemem w firmie byta czgsta rotacja pracownikow. Przytocze tu przyktad jednej
z kierowniczek, ktora miata w zespole najmniejsze rotacje kosztem ogromnego obcia-
zenia psychicznego.

Aldona — kobieta po 30. — pracowata w firmie 10 miesi¢cy. Od tego czasu osoby,
ktore zrekrutowata do pracy w swoim zespole zwalniaty si¢ u niej stosunkowa rzadko
w poréwnaniu z innymi kierownikami, co byto dla niej powodem do dumy. Sytuacje,
gdy tracila pracownikéw spowodowane byly decyzja wiascicieli, gdyz uwazali oni, ze
wyniki finansowe w jej oddziatach s3 mato zadowalajace. Kazda sytuacja, gdy musia-
ta zwolni¢ pracownika bylta dla niej bardzo trudna i kosztowata jg bardzo duzo emoc;ji.
Po pierwszych minutach spotkania wygladato, jakoby cel, ktory miata sobie zatozy¢,
to uodpornienie si¢ na zwalniane ludzi lub poprawa wynikéow finansowych zespotu.
Aldona jednak stwierdzita, ze chce, by jej relacje z pracownikami byly jeszcze lepsze.
Praca z Aldong byla jednak utrudniona, gdyz nie trzymata si¢ wyznaczonych termi-
néw sesji, spdzniala sig, starala si¢ by¢ ciggle dostepna, pomimo ze kontrakt, ktory na
poczatku zawarly$Smy, wyraznie méwil, ze podczas naszych spotkan telefon jest wyci-
szony, a laptop zamknigty. Czesto nasze spotkania konczyly si¢ w taki sposéb, ze
dzwonita do niej podwladna i wyciagata ja pod jakimkolwiek pretekstem z coachingu.
Mimo ze u pozostatych kierownikéw bardzo szybko byly widoczne owoce, to wiasci-
ciel zaniepokojony brakiem postepu u Aldony wezwal mnie na rozmoweg z daleko
wyciagnietym wnioskiem, ze skoro Aldona nie poprawita swoich wynikéw, to nalezy
ja zwolni¢. Wytlumaczytam szefowi, ze tak naprawde to jeszcze zaden prawdziwy
coaching nie miat okazji si¢ wydarzy¢, gdyz jego pracownica nie potrafi si¢ wyrwac
ze swoich obowiagzkéw. Umowilismy sie wigc, ze odgdrnie powiadomi on podwtad-
nych Aldony, Ze ich kierowniczka w konkretnym terminie i o konkretnej godzinie
przebywa na spotkaniu i w tym czasie zastepuje ja inny kierownik. Sama natomiast,
przychodzac do mnie ma zostawia¢ telefon i laptopa w samochodzie. Nie przyniosto
to jednak zbyt duzego efektu, gdyz Klientka dalej pozostawata napigta i zestresowana
podczas spotkan. Mys$lami byta catkiem gdzie indziej. Z rozmowy z nig wynikto, ze
czas, kiedy przyjezdza do mnie dodatkowo ja stresuje, gdyz przyjezdza ,,z proble-
méw” 1 zaraz po wraca do ,,problemoéw” zawodowych, osobistych i z powodu swojej
wysoko rozwinigtej empatii zyje tez problemami swoich pracownikow. Dla niej spra-
wa nie miala rozwigzania. Praca dalej byta niemozliwa do zrealizowania. Jakim byto
moje zaskoczenie, gdy kilka godzin po naszym spotkaniu, podczas ktérego znowu si¢
nic nie wydarzyto, Aldona zadzwonila do mnie z prosba o rozmowg. Spotkaty$Smy si¢
zaraz nastepnego dnia (w dniu wolnym od pracy), na neutralnym gruncie w kawiarni,
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gdzie zobaczytam klientk¢ usmiechnigta, wyluzowang i spokojng. W koncu dato si¢
z nig porozmawiaé. Okazato si¢, ze klientka po prostu nie potrafi si¢ w pracy oderwac,
a p6zniej wrocic¢ do stresu. DogadatySmy si¢ wiec, ze bedziemy si¢ spotyka¢ w sobo-
ty, a w czasie, gdy miala wyznaczony w pracy termin spotkania ze mng, bgdzie si¢
probowata relaksowaé poprzez uporzadkowanie swoich mysli i zadan.

Nasza wspotpraca zaczeta si¢ w koncu uktadac, a proces zaczgt posuwac do
przodu. Aldona ze wzgledu na swojg sytuacj¢ zacze¢ta nawet rozwaza¢ zmiang pracy,
gdyz zyskata nowe spojrzenie na siebie. Chociaz miata dobre relacje ze swoimi pod-
wladnymi, to zaczgta zauwazac, ze jg wykorzystujg. Zauwazyla, ze nie dos¢, ze wyko-
nuje swoje obowiazki kierownicze, to jeszcze bardzo czesto wyrecza swoich pracow-
nikow. Zdarzaty si¢ sytuacje, ze sama zajmowala miejsce konsultanta, wykonujac jego
obowigzki oraz swoje kierownicze. Zaczgta dostrzegaé, ze jej ,,dobro¢” wcale nie
sprawia, ze wyniki w jej zespotach sg wyzsze. Uznata rowniez, ze poprawa komuni-
kacji w zespole wcale nie oznacza, ze ma by¢ dla swoich pracownikoéw przyjaciotka,
a wrecz powinna wskaza¢ wyrazne granice. Zaczeta systematyzowac swoja prace, ale
rowniez rozliczac z niej pracownikow. Dzigki duzej wyobrazni i empatii praca z Al-
dong okazata si¢ by¢ bardzo ptynna. Aldona w kazde narzedzie, z ktorego korzystaty-
$my potrafita doskonale si¢ wczué, a kluczem okazato si¢ ¢wiczenie, w ktérym klient-
ka ,,wchodzita w buty” swoich pracownikow. Wyrysowata na kartce A4 portrety swo-
ich pracownikéw z zaskakujaca doktadnoscig szczegotow. Nastgpnie rozlozyta na
podtodze kartki i stawata po kolei na kazdym, co ciekawe, sama decydujac o zdjeciu
butdéw (potrzeba percepcji sytuacji?). Na kazdym portrecie starata si¢ wyrazic:

* podejscie tej osoby do pracy,

jakie ta osoba moze mie¢ zdanie o niej,
» jakie ta osoba ma zdanie o pozostatych cztonkach zespotu,
* co ta osoba zrobilaby na jej miejscu.

Efekty. Efekty okazaly si¢ by¢ zaskakujace. Klientka do tej pory traktowata swoich
pracownikow jak swoje dzieci. Pobfazal im, pomagata i bala sig, Zze ich samodzielno$¢
sprawi, ze ona przestanie by¢ im potrzebna. Podjela decyzj¢ o ,,usamodzielnieniu swoich
dzieci” 1 o podniesieniu im stopnia odpowiedzialnos$ci oraz kompetenciji. Postanowita
zacza¢ delegowac zadania. Na nastgpng sesje przyszta z gotowym planem kto za co od-
powiada i w jaki sposob ma rozlicza¢ z tego pozostatych cztonkdow zespotu. Dato to nie-
samowite efekty, bo kazdy z pracownikow czul, ze za co$ odpowiada, poczut, Ze ma na
co$ wptyw. Komunikacja w tym zespole znacznie si¢ poprawita. Wiasciwie przed wpro-
wadzeniem zmian byli tylko grupa pracownikow, a po ich wprowadzeniu stali si¢ zespo-
fem. Poprawila si¢ komunikacja pomiedzy wszystkimi, bo do tej pory kazda z osob ko-
munikowata si¢ tylko bezposrednio z kierowniczka, a teraz musieli zacza¢ wspotdziatac.
Pot roku po zakonczonym procesie dostatam maila od wlasciciela, ze zespot Aldony wta-
$nie wygrat kwartalny konkurs sprzedazowy i jada razem w nagrodg do spa.
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Przyklad 111
Klient — Barbara
Cel — Zmiana postaw w pracy (cel dotyczacy rozwoju oraz po czesci wydajnosci)

Opis. Barbara — 22-letnia kobieta — rozpoczeta swoja pierwsza prace zawodowa.
Dostata ja wedtug niej dlatego, Ze zrobita wrazenie osoby zaangazowanej w jej poszu-
kiwanie. Szef w jej ocenie to osoba bardzo entuzjastyczna, roztargniona, szybko rea-
gujaca, improwizujaca, chaotyczna i niezorganizowana. Ona okreslita si¢ jako jego
przeciwienstwo. W pierwszym zatozeniu chciata prowadzi¢ coaching nad zmiang cech
szefa. Wytlumaczytam jej jednak, Ze nie jest mozliwe, by pracowac¢ nad czyims$ celem.
Przewartosciowala wigc swoje pierwsze zatozenia i postanowita popracowac nad swo-
ja pozycja w pracy, a docelowo zosta¢ kierowniczka, by moéc wprowadzac¢ porzadek
w firmie. Barbara czula jednak, ze coraz bardzie frustruje ja ogolna sytuacja w pracy.
Zauwazyla, ze obecny kierownik oszukuje wiasciciela i naraza go na straty finansowe
oraz wizerunkowe. Postawila sama siebie w trudnej sytuacji, gdyz z jednej strony
wiasciciel, jak to okreslila ,,dziata jej na nerwy swoja chaotyczno$cia”, ale byta mu
bardzo wdzigczna za szanse, jaka dostata, z drugiej strony kierownik traktowat jg bar-
dzo dobrze, wrgcz dawat jej do zrozumienia, ze moga si¢ przyjaznic, jesli bedzie lo-
jalna wobec niego.

Barbara stangta w punkcie wedlug niej bez wyjscia. Z jednej strony szef, ktory
czasem ,,si¢ czepial”, czgsto nie dotrzymywat stowa, ale zawsze doceniat jg jako do-
brego pracownika i dawat jej do zrozumienia, ze jesli dalej si¢ bedzie staraé, to czeka
ja kariera w jego firmie. Z drugiej strony coraz blizszy jej bezposredni przelozony,
ktory ewidentnie dziatat na niekorzy$¢ firmy. Zaproponowatam klientce sporzadzenia
,,Kotla zycia”, ktore w tym przypadku miato by¢ ,,kotem kariery”.

Barbara przyjeta jako najwazniejsze kryteria w pracy zawodowe;j:

Empatia
Rozwaj
zawodowy Lojalnosé
Wsparcie
szefa Dobra
atmosfera
Stabilnosc
Zarobki
Rozwaj

zawodowy

EDUKACIJA ustawiczna DOROSLYCH 1/2017 155



Nadata nast¢pujace priorytety:

Kryterium Na ile jest Ile chciataby aby byto
Empatia i zrozumienie 7 8

Lojalnosé 3 9

Dobra atmosfera 2 10

Zarobki 7 8

Rozwdj zawodowy 8 8

Stabilnos¢ 2 9

Wsparcie szefa 7 8

Rozwoj osobisty 7 7

Z wykresu wyrazne wynika, ze najistotniejszymi sprawami w pracy sg w kolejno-
$ci:
1. Dobra atmosfera,
2. Stabilno$¢,
3. Lojalnos¢.
Na tych warto$ciach oparta si¢ dalsza wspotpraca podczas coachingu.

Efekty. Postawienie ,,dzwigni” na tych trzech warto$ciach potrzebne bylo, by
uporzadkowac zycie zawodowe klientki. Praca nad tymi wartoSciami okazata si¢ by¢
kluczowa dla niej. Doszta do wnioskow, ze osobiscie identyfikuje si¢ z nimi najbar-
dziej, ze gdyby sama byla szefem, to chciataby mie¢ w pracy osoby, ktore takie warto-
$ci soba reprezentuja. Stwierdzita tez, ze aby pracowac nad soba, kluczowe jest ustabi-
lizowanie sytuacji. Doszta do wniosku, ze ma trzy wyjscia. Pierwsze to zmiana pracy,
ale idzie wtedy na ,,niewiadome”, druga to szczera rozmowa z bezpos$rednim przeto-
zonym i powiedzenie mu w prost, ze nie akceptuje tego, co on robi, a trzecia, to roz-
mowa z wlascicielem i opowiedzenie mu o swoich watpliwosciach. Postanowita naj-
pierw porozmawia¢ z przetozonym. Kiedy wyczuta, ze nie zmieni jego rozumowania,
powiedziata wlascicielowi o swoich watpliwo$ciach dotyczacych nie tylko komunika-
cji w firmie, ale konkretnych rzeczy, ktére wedlug niej maja wplyw na obroty
w firmie. Okazato si¢, ze problem byt osadzony gleboko w strukturach firmy, a szef
miatl juz swoje pewne podejrzenia (nie bardzo wiedzial, jaka rolg odgrywa w nich
Barbara), jednak jej pomoc w zdiagnozowaniu problemu okazala si¢ by¢ dla szefa
kluczowa. W momencie, gdy wychodzity konkretne uchybienia, bezposredni przeto-
zony Barbary ztozyl wymowienie. Barbara stata si¢ prawg rgka wiasciciela. Osiagngta
swoj cel, gdyz zmienita swoja postawe, pomogta firmie odzyskaé pozycje lidera
w miescie na swoim rynku. Ostatnio zadzwonita do mnie i powiedziata, ze szef sprze-
dal firmg, ale powiedzial jej, ze przez to, ze wykazala si¢ tak ogromnym zaangazowa-
niem i lojalnos$cia, postanowit zatrudni¢ ja w swojej drugiej firmie, gdzie sprawuje
obecnie stanowisko lidera zespothu.
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Czes¢ V. Podsumowanie. Wszystkie trzy przytoczone powyzej przypadki sa
przypadkami autentycznymi, z ktorymi zetknetam si¢ osobiscie jako czynny zawodo-
wo coach. Takich historii moglabym mnozy¢ na dowdd tego, jak efektywny potrafi
by¢ coaching, w kazdej dziedzinie zycia. Odpowiednio przygotowany coach poprzez
swoje pytania prowadzi klienta po jego mapie zycia, dajac mu mozliwo$¢ wejscia na
sciezki, ktore prawdopodobnie, bedac sam, omijatby szerokim tukiem.

Warto korzysta¢ z narzedzi coachingowych nie tylko bedac coachem, ale rowniez
w pracy doradcy zawodowego, nauczyciela czy psychologa, stosowa¢ pytania otwarte
i pozwoli¢ szuka¢ swojemu klientowi (uczniowi) rozwigzan w sobie, pamigtajac, ze
jesli u jednej osoby udato si¢ osiggnaé efekt konkretnymi czynnos$ciami, nickoniecznie
u drugiej zastosowanie tego samego pomoze, czasem moze wrecz zaszkodzi¢. W by-
ciu coachem najtrudniej jest nie projektowac na klienta swoich rozwigzan i przekonan,
nie stosowaé na nim swojej ,,mapy”. Na poczatku cigzko jest nie udziela¢ rad. Czasem
coachowi wydaje sig¢, ze widzi juz rozwiazanie, ze jest ono ,,na wyciagniecie reki”,
a klient krazy wokot tematu. Na koncu okazuje sie, ze jednak dochodzi on do catkiem
innych wnioskow niz postgpitby coach i to wlasnie daje najwicksza moc, moc, ktora
jest dla klienta zmiang wlasciwa.
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