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COACHING - MODA CZY REALNE WSPARCIE
W ZARZADZANIU ORGANIZACJA ORAZ ROZWOJU
JEDNOSTKI? KORZYSCI I ZAGROZENIA

COACHING - TREND OR REAL SUPORT IN ORGANIZATION
MANAGEMENT AND UNIT DEVELOPMENT?
BENEFITS AND THREATS

Streszczenie: Opracowanie dotyczy tematyki coachingu, bardzo popularnej w naszych czasach,
oraz korzy$ci i zagrozen z tej popularnosci wynikajacych. Atrakcyjnos¢ coachingu moze sprzyjaé
checi zarobkowania bez odpowiednich kompetencji i dbania o etyke zwigzang z coachingiem i od-
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powiedzialno$cig za wlasng prace. Moze to powodowac tworzenie ztej opinii na temat coachingu.
W opracowaniu wskazana jest waga dzialan etycznych, pracy na warto$ciach, ktére sprzyjajg roz-
wojowi organizacji, polepszeniu zarzadzania ludzmi i rozwojowi jednostki. Podkreslone sg kwestie
kompetencji, wiedzy i umiejetnosci, ktore dobry coach powinien posiada¢. Wazne sg réwniez do-
$wiadczenie oraz wlasny rozwoj coacha, ktére przekiadaja si¢ na jego efektywne dzialanie i zyski
organizacji czy jednostki. Podane sg zagrozenia oraz korzysci zwiazane z popularnoscia coachin-
gu, na ktére warto zwrdci¢ uwage, by te wyeliminowac¢ lub ograniczy¢.

Slowa kluczowe: coaching, etyka, wartosci, rozwoj, kompetencje

Abstract: This work concerns a subject of coaching popularity nowadays and its benefits and
threats. Attractiveness of coaching may cause that people without proper competences, ethics and
responsibility about their work will want to ear money on this matter. It may lead to create a nega-
tive opinion about coaching. This article shows an important matter of ethical behawior, values
at work which increases development of organization, helps to manage people and increases unit
development. Competences, kowledge and abilities are emphasized as the basis of good work of
a coach. Effectiveness and benefits of coaching in organization or unit also depends on coaches
experience nad its own development. There are also shown benefits and threats connected with
coaching popularity that should be taken under consideration to eliminate or limit them.

Keywords: coaching, ethics, values, development, competences

Coaching w ostatnich latach stal sie bardzo znany. Jest na jego temat wiele informacji
zaréwno w literaturze, jak i w internecie. Mozna znalez¢ wiele ogloszen o sesjach i szko-
leniach coachingowych. Co jest takiego interesujacego w coachingu, ze stal si¢ tak popu-
larny? Z czego wynika to zainteresowanie i jakie korzysci, a takze koszty ze sobg niesie?
Postaram sie wskaza¢ czynniki sprzyjajace popularnosci tego zjawiska, jak rowniez poda¢
korzysci i zagrozenia, ktére mogg si¢ z tym wigzac.

Coaching znany jest i stosowany od kilkunastu lat, ale najwigksze zainteresowanie
nim pojawito sie kilka lat temu i od tamtej pory preznie rozwija si¢ jako biznes coachin-
gowy. Coaching mozna wykorzystywa¢ w wielu aspektach Zycia osobistego i zawodowe-
go. Istnieje life coaching, w ramach ktdérego porusza si¢ kwestie zycia osobistego klienta
i tego, co w nim chce zmieni¢, poprawic. Business coaching dotyczy kwestii zawodowych,
czedciej mowi sie, iz jest stosowany w pracy z menedzerami nizszego szczebla lub w ma-
tych firmach, natomiast executive coaching to praca z menedzerami wyzszego szczebla,
prezesami, duzymi przedsiebiorstwami'.

Organizacje zaczely stosowac coaching do zwiekszania motywacji swoich pracowni-
kéw, wspierania ich rozwoju, dostrzegania i wzmacniania zasobow pracownika, co powinno
przetozy¢ sie na profity i rozwoj calej organizacji. Istotny tak naprawde jest podziat na life
i business coaching, cho¢ warto pamigtaé, ze nie da si¢ zawsze tak tatwo oddzieli¢ zycia
osobistego od zawodowego. Mozna np. pracowac z klientem nad zwigkszeniem jego efek-

' www.icf.org.pl
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tywnos$ci zawodowej. W trakcie sesji coachee ma mozliwo$¢ odkrycia, co go ogranicza, co
utrudnia prace lub demotywuje. Moze wtedy okaza¢ sig, iz to problemy z zupelnie innej
sfery zyciowej, np. rodzinnej czy zdrowotnej wplywaja na sfer¢ zawodowa i ograniczaja wy-
korzystanie pelni potencjatu klienta. Czesto nie jest mozliwe oddzielenie tych sfer zycia, dla-
tego tak istotne jest ustalenie kwestii poruszanych podczas sesji w kontrakcie, a jesli niektore
z nich pojawig sie dopiero w trakcie pracy z klientem, a majg znaczacy wplyw na jego roz-
woj i zmiany, konieczne jest, by to klient podjat decyzje i okreslit zmiany w kontrakcie. Jest
to bardziej skomplikowane w business coachingu, gdy to sponsor, czyli szef, placi za sesje
swojego pracownika. Dlatego tak wazne jest odpowiednie ksztalcenie przyszlych coachéw,
aby byli oni osobami kompetentnymi, otwartymi na innych, potrafigcymi duzo widzie¢,
dobrze stucha¢ i budowac relacje z klientami, by juz ona sama mogta by¢ dla nich inspiracjg
i motywacja. Studia psychologiczne daja studentowi 5 lat na zdobycie wiedzy na swoj temat,
na temat mechanizméw ludzkich zachowan i emocji oraz na temat bardzo istotnej psycho-
logii spofecznej, ktéra wspaniale opisuje jednostke w relacjach z innymi. Ta wiedza oraz
umiejetnosci spoleczne przygotowuja do glebszej percepcji drugiej osoby, dostrzegania by¢
moze kwestii, ktérych ona sama nie jest Swiadoma, co pozwala jeszcze bardziej si¢ odkry¢
i rozwija¢. Oczywiscie nie same studia psychologiczne warunkuja te wiedze i umiejetnosci.
Warunkuje ja przede wszystkim ogromna che¢ poznania, zdobywania wiedzy, budowania
wiasnych kompetencji i praktyka, dzigki ktorej mozliwe jest zweryfikowanie owej wiedzy,
umiejetnosci i ciagle uczenie sie. Dlatego tez ponizej wskaze potencjalne zagrozenia, ktore
moga pojawic si¢ w zwigzku z popularnoscia coachingu:

- chec zarobienia wigkszych pieniedzy bez zaangazowania si¢ w prace i dzialan
zgodnych z kodeksem etycznym (wykorzystanie stwierdzenia, iz odpowiedzialno$¢ jest
po stronie klienta, by nie by¢ odpowiedzialnym za swoja prace i kompetencje),

- przejscie szybkiego kursu, szkolenia i zaczecie praktykowania coachingu, mimo
stabej wiedzy i odpowiednich kompetencji lub po prostu nienadawania si¢ do tego,

- wynikajace z powyzszych, tworzenie w ludziach nieznajacych si¢ na temacie co-
achingu, negatywnych opinii na temat coachingu i coachéw, co jest zagrozeniem w kaz-
dym zawodzie, dlatego rekomendacje, dobre opinie s3 tak istotne w pracy zawodowej (od
pracownika budowlanego, po coacha czy psychologa).

Zaczne od pierwszej kwestii, czyli finanséw. Coaching, zwtaszcza w branzy bizneso-
wej, daje dobre mozliwosci zarobkowania. Dla 0sdb, ktore tak naprawde nie nadajg si¢ do
pracy z ludzmi, ale s3 cwane, jest to mozliwo$¢ zdobycia odrobiny wiedzy, by moc sie re-
klamowac i zacza¢ praktyke. W coachingu jedna z zasad méwi: ,odpowiedzialnos¢ jest po
stronie klienta”. Jednakze nie oznacza to brak odpowiedzialnosci po stronie coacha. Jest
on, a przynajmniej powinien by¢, jak najbardziej odpowiedzialny za swoja prace, swoje
zaangazowanie, umiejetnosci. Nie moze bra¢ odpowiedzialnosci za klienta czy jego zaan-
gazowanie, ale jesli motywacji do pracy nie ma po stronie coacha, nie bedzie jej takze po
stronie coachee, czyli klienta. Zachowanie, nastawienie samego coacha moze by¢ tylko
pomocne, moze wspiera¢ drugg strone. Wiara w klienta, jego mozliwosci i zasoby, wspiera
jego motywacje i zmiane. Jesli coach nie widzi w nim potencjatu, jak ma go pomodc wy-
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doby¢, dostrzec, wzmocnic¢? Dlatego skupienie si¢ tylko na kwestiach finansowych, w ja-
kiejkolwiek pracy zwigzanej z ludZzmi, wczesniej czy pozniej przyniesie niepowodzenie,
zwlaszcza odczuwane i doswiadczane po stronie klienta. Idac do lekarza, liczy si¢ na jego
wiedze, kompetencje i zaangazowanie w nasz proces leczenia. Jesli dba on tylko bysmy
przyszli, zaplacili za ustuge czy bedzie ona pomocna czy nie, pacjent straci¢ moze wiele.
Moze tez wyrobi¢ sobie opinie na temat ,,wszystkich lekarzy” i zaniedba wlasne zdrowie.
Drugi punkt dotyczy przejécia szybkich kurséw, by tylko zdoby¢ papier i méc reklamowac
sie jako profesjonalista. Coaching, jak wiekszo$¢ prac, zwlaszcza zwigzana z ludzmi, wymaga
odpowiedzialnosci i praktyki. Umiejetnosci, ich wzmocnienie wymagaja czasu i ¢wiczen. Za-
raz po krétkim kursie coachowi brakuje jeszcze umiejetnosci, swobody w zadawaniu pytan
coachingowych, a takze wnikliwosci. Na to wszystko potrzebny jest czas i praktyka. Jednak
w niektorych przypadkach réwniez i to jest niewystarczajace, gdyz sa osoby, ktdre po prostu
nie nadajg si¢ do pracy z ludzmi, bojg si¢ jej, brak im zaufania do samych siebie i swoich
umiejetnosci, badz s3 ,lekkoduchami” i mysla, ze moga wszystko, i zdobywajac odrobine wie-
dzy, moga si¢ czyms zajmowac, a ze zainteresowanie coachingiem jest duze, to warto.
Ostatnia ze wskazanych powyzej kwestii dotyczy tworzenia opinii na temat coachin-
gu. Kazde dziatanie, zwlaszcza jesli za nie si¢ placi, podlega ocenie i weryfikowana jest jego
efektywno$¢. Kazda osoba, placac za jakakolwiek ustuge, chce mie¢ poczucie, Ze sa to dobrze
zainwestowane pieniadze i inwestycja ta przyniesie korzys¢. Dlatego tak wazne jest wyjasnie-
nie, zwlaszcza osobom niewiedzacym, czym tak naprawde coaching jest, na czym on polega,
co oznacza to, iz coachee sam bierze odpowiedzialnos¢ za swe dziatania. Budowanie dobrej,
zgodnej z wysokimi standardami opinii na temat coachingu jest bardzo wazne. Zgodze sie ze
stwierdzeniem, Ze rynek w duzej mierze broni sie sam, ze poleca si¢ i chce sie pracowac z oso-
bami majacymi pozytywne opinie, a na t¢ opini¢ nalezy pracowa¢ caly czas. Istotne jest to, ze
autoprezentacja moze by¢ stosowana jako manipulacja wrazeniem w celu budowania kariery.
Polega to na prezentowaniu takiego wizerunku, jaki jest mile widziany, cho¢ moze mie¢ on
niewiele wspdlnego z rzeczywistym zachowaniem i kompetencjami. ,,...pracownicy, ktorzy
stosowali autoprezentacje, uswiadamiajac przetozonym swoje dokonania albo prezentujac sie-
bie jako osobe, ktéra »potrafi wszystko zatatwi«, czesciej otrzymywali podwyzki niz ci, ktorzy
nie manipulowali wrazeniem™. Mark Leary pisze o autoprezentacji autentycznej i falszywej,
ale takze o autoprezentacji wybiorczej i wymijajace;j’. Pierwsza polega na wykluczaniu z pre-
zentowanego wizerunku pewnych informacji (np. nastawienia tylko materialnego, ktére byto-
by zle odebrane), natomiast druga polega na zachowywaniu si¢ w taki sposéb, by nie poruszaé
w ogole kwestii kontrowersyjnych. Celem drugiej strategii jest unikanie tematéw mogacych
pokazac osobe w ztym $wietle. Warto pamieta¢, iz bardzo fatwo jest tworzy¢ negatywne opinie
ifatwo s3 one zapamigtywane i szerzone, a naprawa ich czy zmiana jest bardzo zmudna i dtu-
gotrwala. Dlatego kazda praca, a juz na pewno praca z ludZmi, wymaga dziatan etycznych,
opartych na wartosciach, ze wzgledu na budowanie dobrego wizerunku branzy, ale przede
wszystkim ze wzgledu na dobro drugiego cztowieka i odpowiedzialno$¢ zawodowa.

2 M. Leary, Wywieranie wrazenia na innych. O sztuce autoprezentacji, GWP, Gdansk 2005, s. 172.
* Ibidem, s. 190.
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Ze wzgledu na ogromne zainteresowanie coachingiem coraz wigcej osdb chce zaj-
mowac sie ta dziedzing. Stanowi to zaréwno wielki potencjal rozwoju wielu jednostek
i grup, ale réwniez zagrozenie zwigzane z niskimi kwalifikacjami, o czym pisalam powy-
zej. W zwiazku z tym wskazuje si¢ kryteria profesjonalizacji coachingu®:

- istnienie barier dostepu do wykonywania zawodu coacha: kazda osoba zainte-
resowana coachingiem powinna podlega¢ przynajmniej minimalnym, zdefiniowanym
W sposob precyzyjny wymogom dotyczacym kwalifikacji i kompetencji. Ze wzgledu na
rézne zasoby wiedzy, kwalifikacje zawodowe i specjalizacje Pawel Smotka rozwaza wpro-
wadzenie zréznicowanych pozioméw kwalifikacji i specjalizacji,

- oparcie praktyki coachingu na ugruntowanej wiedzy i sprawdzonych empirycz-
nie metodach: dotyczy to prowadzenia regularnych badan, stworzenia bazy danych do-
brych praktyk i metod pracy coachingowej. Kodeks etyczny stanowi pewnego rodzaju
podstawe dobrych praktyk. Jednoczesnie powinno si¢ na biezaco weryfikowa¢ efektyw-
no$¢ okreslonych metod pracy,

- mozliwos¢ uzyskania formalnych kwalifikacji z zakresu coachingu na poziomie
uniwersyteckim: autor wskazuje kwalifikacje uzyskane na studiach dzigki obszernemu
programowi zaje¢ zaréwno teoretycznych i praktycznych jako pelniejsze i odpowiednio
przygotowujace do zawodu coacha,

- istnienie instytucji, ktora zrzesza i reprezentuje coachéw, dba o rozwoj i repu-
tacje profesji, ale takze sprawuje piecze nad dziatalnoscig coachéw: ta kwestia dotyczy
utrzymywania wysokich standardéw, mozliwosci weryfikowania ich, przy jednoczesnej
mozliwosci wyciaggania konsekwencji wobec 0séb niestosujacych sie do tych standardow.

Jaki w takim razie powinien by¢ coach? Anna Pyrek oraz Henryk Schmidt twierdza,
iz dobry coach:

»dazy do spelnienia osobistej wizji, ktora wyrasta z glebokiego poczucia sensu,
odwaznego i kreatywnego tworzenia,

- jest peten wewnetrznej sily, osobistego przywddztwa prowadzacego siebie i in-
nych do zycia w pelni,

- umie zmierzy¢ sie z rzeczywistoscia, siega do zasobdw ze $wiata i wlasnego wne-
trza bez ograniczen i sztucznych barier,

- tworzy glebokie i znaczace relacje indywidualnie i w grupach,

- jest swiadom swojego emocjonalnego i spotecznego wplywu na innych,

- umie rozpozna¢ wzorce i oddziatywania $wiata zewnetrznego oraz aktywnie je
zmienia¢, jedli to mozliwe™.

Wedlug autoréw proces ,,ksztaltowania” coacha odbywa si¢ na trzech plaszczyznach:
umystowej, praktycznej oraz osobowosciowej. Pierwsza z nich opiera si¢ na budowaniu
zasobow intelektualnych, wiedzy, zglebianiu informacji zaréwno z coachingu, jak i dzie-
dzin pokrewnych, mogacych w sposob istotny podnies¢ kompetencje i mozliwosci coacha.
Wiaze si¢ takze z osobistymi refleksjami na temat swoich kompetencji i dalszej pracy.

* P.Smotka (red.), Coaching. Inspiracje z perspektywy nauki, praktyki i klientéw, Helion. Gliwice 2009, s. 24.
> Ibidem, s. 96.
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Druga plaszczyzna dotyczy praktyki, czyli ¢wiczenia metod i technik pracy, wzmacniania
umiejetnosci spotecznych zwigzanych z komunikacja. Praktyka i swoboda w stosowaniu
pytan coachingowych, naturalne budowanie relacji z klientem wymagaja czasu. Warto go
sobie da¢ przed rozpoczeciem pracy jako coach - bedzie to tylko z korzyscig dla samego
coacha oraz jego klientow. Ostatnia plaszczyzna osobowosciowa mdéwi o gotowosci (po-
przez praktyke) do wiary w zasoby klienta, caly jego potencjal, ale takze wszelkie moz-
liwosci wlasne. Ta kategoria dotyczy autentycznosci w relacji ze sobg samym i coachee,
co ksztaltowane jest poprzez rozwdj, praktyke technik i otwarcie si¢ na nowe. Coach po-
czatkowo sam poznaje mozliwosci calego procesu zmian na sobie, dzigki czemu lepiej
rozumie klienta, jego prace, wysitek, opory, ale i przekraczanie swych dotychczasowych
granic, wychodzenie poza strefe komfortu. Zmiany te wymagaja weryfikacji. ,Dlatego tez
skutki dzialan coachingowych powinny by¢ zwymiarowane, czyli okreslone wskaznikami,
po ktérych bedzie mozna rozpoznac proces albo osiagniety efekt”®. Jak te wskazniki usta-
li¢? Najlepiej z coachee poprzez ustalenie w jaki sposdb rozpozna, ze cel zostal osiggniety
lub po czym bedzie wiedzial, na jakim jest etapie. W tym celu pomocne na pewno bedzie
skalowanie, ktére dokladnie pokazuje droge. Wskazuje ono stan obecny, cel i poszczegdl-
ne kroki, ktore trzeba podja¢, by wymarzony plan zostal zrealizowany, a cel osiagniety.

Kwestia standardéw, wartosci jest bardzo istotna w Zyciu zaréwno osobistym, jak i za-
wodowym. Robert Dilts pisze o coachingu przez matle ,c” i tym przez duze ,.C”. Pierw-
szy koncentruje sie na zachowaniach, ,,odnoszac si¢ do procesu pomagania drugiej osobie
w uzyskaniu czy poprawie konkretnego dzialania™. Ten rodzaj pracy skupia si¢ na uswia-
domieniu klientowi posiadanych przez niego zasobéw oraz umiejetnosci. Natomiast drugi,
coaching przez duze ,,C’, dotyczy skutecznego realizowania celow przez coachee na réznych
poziomach. Skupia si¢ na zmianie poprzez wzmocnienie tozsamo$ci, wartosci i osigganiu
celow poprzez owe zmiany. Coaching przez duze ,C” jest obszerniejszy, zawiera w sobie
ten przez male ,,c” z nizszych pozioméw oraz poziomy wyzsze. Zaréwno Robert Dilts, jak
i Edward de Bono wskazujg duze znaczenie wartosci w kazdej sferze zycia. Wedtug nich
zycie i praca zgodne z warto$ciami rozwijaja potencjal jednostki i catej organizacji. Zacho-
wanie niezgodne z nimi moze wywolywa¢ napiecie, podnosi¢ poziom stresu i zmniejszaé
motywacje. Dlatego w coachingu, zarzadzaniu i w ogéle w pracy z ludzmi tak wazne zna-
czenie majg warto$ci. Praca z ludZzmi powinna opierac si¢ na wartosciach i to jest na pewno
jedna z mocnych stron coachingu, gdyz te kwestie s3 podstawg pracy coacha. Edward de
Bono ® podaje szes¢ roznych medali wartoci, ktére powinny by¢ wykorzystywane w pracy
coachingowej, ale takze wskazuje ich wage w dobrym funkcjonowaniu organizacji:

- medal zloty: dotyczy wartosci ludzkich,

- medal srebrny: dotyczy wartosci organizacyjnych,

- medal stalowy: skupia uwage na jakosci, wytrwatosci,

¢ M. Bennewicz, Coaching, kreatywnos¢, zabawa, Helion, Gliwice 2014, s. 58.

7 R. Dilts, Od przewodnika do inspiratora, czyli coaching przez duze ,C”, Wydawnictwo PINLP, Warszawa
2006, s. XXIII.

8 E. de Bono, Szes¢ medali wartosci. Punkt widzenia zalezy od... osobistych wartosci, Helion, Gliwice 2009.
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- medal szklany: to wartosci oparte na innowacji, prostocie i kreatywnosci,

- medal drewniany: dotyczy wartos$ci srodowiskowych,

- medal mosigzny: to wartoéci percepcyjne, dotyczace odbioru i interpretacji informaciji.

Wartosci zlote traktuje si¢ jako te najcenniejsze. Autor poréwnuje je do wartosci samego
ztota, do zlotych medali dla sportowcdow, ktore s tymi najbardziej wartosciowymi. Zapomnie-
nie o tych wartosciach lub ich ignorowanie powoduje podejscie instrumentalne do ludzi, wyko-
nywanych zadan, moze prowadzi¢ do dehumanizacji zachowan. Dlatego wartosci te s3 wazne
w kazdej ptaszczyznie zycia, zar6wno osobistej, jak i zawodowej. Medal ztoty przypomina, co tak
naprawde jest lub powinno by¢ istotg kazdego dziatania, kazdej podejmowanej decyzji. Mozna
to poréwnac z etyka. Chodzi jednak o to, by teoria mocno taczyta si¢ z praktyka, czyli by nie
mowic tylko o warto$ciach, ale stosowac je w Zyciu, Zy¢ zgodnie z nimi. To samo odnosi si¢ do
dziatan coacha. Ma on nie tylko zna¢ kodeks etyczny coachingu, ale stosowac si¢ do niego dla
dobra swojego, klienta i calej branzy. Wartosci zlote wiaza si¢ ze stabilnoscia, pewnoscig, poczu-
ciem bezpieczenstwa, zaufaniem, uznaniem, ale takze godnoscia, szacunkiem, spetnieniem. To
warto$ci niezwykle istotne i w zyciu kazdego czfowieka, i w rozwoju organizacji, dlatego wzmac-
nianie ich poprzez coaching i dzialanie zgodne z nimi jest priorytetem.

W medalu srebrnym, czyli tym, ktory odnosi sie do warto$ci organizacyjnych, autor wska-
zuje realizacje zamierzonych celéw i dobre funkcjonowanie organizacji. By¢ moze mozna na-
zwac to efektywnoscia w dziataniu. Ponownie odniose tu do coachingu - cata praca z klientem
polega na ustaleniu celu lub celéw i z czasem ich realizacji. Oczywiscie wazne sa konkre-
ty, czyli doktadne okreslenie celu, czasu jego realizacji, jego wagi dla coachee i mozliwosci
w zrealizowaniu tego celu. Jeli brak jakichkolwiek mozliwosci, warto szukac i budowac¢ nowe
zasoby w kliencie, by zamierzenia i wartosci byly do osiggniecia, albo trzeba przeredagowa¢
cel, by stat si¢ on realny. Medal srebrny i wartosci z nim zwigzane beda zalezne od wykonywa-
nej pracy. W pracy coacha te wartosci beda dotyczy¢ zbudowania dobrej, opartej na zaufaniu,
relacji z klientem, ustaleniu z nim celéw, ktére chce on osiggna¢ i ukazanie mu mozliwosci ich
realizacji. W tym przypadku wazne beda dzialania zgodne z kodeksem etycznym. W wielu za-
wodach takie dziatania majg znaczenie, natomiast warto pamigtac, ze w niektérych organiza-
cjach czy firmach wazna bedzie sprzedaz produktu za wszelkg ceng, niewazne czy ten produkt
jest tym osobom potrzebny i czy rujnuje ich budzet — wazna jest sprzedaz. Na pewno jasnym
celem organizacyjnym jest przetrwanie i rozwoj dziatalnosci.

Kolejny medal to wartos$ci stalowe. Dotycza one jakosci i wartosci mogacych tej jako-
$ci sprzyjac. Jako$¢ w coachingu jest oczywista — powinna by¢ jak najwyzsza. Ale jakos¢
dotyczy ustug, obstugi i funkcjonalnosci. W coachingu owa funkcjonalno$¢ jest tak samo
istotna. Spotkania coacha i coachee maja spelnia¢ dane funkcje, maja stuzy¢ realizacji ce-
16w ustalonych przez klienta, sprzyja¢ rozwojowi. Dzieki warto$ciom ujetym w tym medalu
mozliwe jest wskazanie efektywnosci coachingu. Autor wskazuje w tym medalu réwniez
wartos$ci negatywne: ,,Chwila, w ktdrej dochodzi do identyfikacji problemu, jest zazwyczaj
dobrym punktem wyjscia do poprawy w zakresie jako$ci™. Bardzo dobrze opisuje to me-

° Ibidem, s. 86.
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chanizm zmiany. Najczesciej poki jako$¢ nie spada ponizej pewnego poziomu, nie pojawia
sie motywacja do zmiany, ale gdy zaczyna by¢ Zle, to dopiero ten moment staje si¢ moty-
watorem do przemyslenia sytuacji i stosowania modyfikacji. Mozna wskaza¢ przykiad pra-
cownika w $rednim stopniu zadowolonego z pracy - czgsto ten poziom niezadowolenia nie
jest wystarczajaco silny do wprowadzania zmian ani w tym miejscu, ani nie sprzyja szukaniu
nowej pracy. Jedli jednak ten poziom niezadowolenia wzroénie, czgsto szybciej pojawia si¢
motywacja do szukania lepszych rozwigzan. Oczywiscie czynnikéw majacych wplyw na po-
szukiwanie pozytywnych zmian i gotowo$¢ do ich realizowania jest wigcej.

Czwarty w kolejnosci medal to wartoéci szklane, ktdre ,,obejmuja kreatywnos¢, inno-
wacyjnos¢ i prostote. Znajdujg zastosowanie we wszystkich sferach zycia. Cokolwiek robi-
my lub o czymkolwiek myslimy, mozemy do udoskonali¢ poprzez kreatywne myslenie”™’.
Kolejne potfaczenie pomiedzy medalami a coachingiem dotyczy wtasnie kreatywnosci,
ktdéra daje szersze pole widzenia, uruchamia wyobraznie. Wyobraznia jest bardzo waz-
nym czynnikiem motywacyjnym - wyobrazanie sobie pozadanych stanéw sprawia, iz sta-
ja sie one coraz bardziej prawdopodobne, utatwia to planowanie dzialan''. Wiele narzedzi
coachingowych daje mozliwos¢ wykorzystania kreatywnosci i otwartosci klienta, ktore
stuzag rozwojowi i projektowaniu zachowan stuzacych osiagnieciu celéow. Ciekawe, nie-
standardowe pomysty coacha moga sprzyja¢ innowacyjnosci dziatan coachee, moga sta¢
sie dla niego niezwykla inspiracja, dlatego tak wazne jest zbudowanie pomigdzy dwiema
stronami dobrych, otwartych relacji. Erich Fromm w ksigzce ,,Mie¢ czy by¢?” przypomina
eksperyment E. Mayo, w ktérym praca uznana za nudng stata si¢ dla uczestnikéw ekspe-
rymentu bardzo interesujaca, gdyz prowadzony byl on przez bardzo energiczna, utalen-
towang osobe'?. Pokazuje to, jak wazne znaczenie ma kreatywno$¢, jak wazny jest odpo-
wiedni coach i jak istotny jest dobry, umiejacy zainteresowaé nauczyciel. Arnold Lazarus
wskazuje rdwniez ogromne znaczenie wyobrazni w pracy m.in. terapeutycznej®. Jedng
z technik jest WA™, czyli wyidealizowany autoportret. Jest to przyklad stosowania obra-
zOw zorientowanych na sukces. Jej celem, dzigki wyobrazni i kreatywnemu mysleniu, jest
zmiana nastawienia do samego siebie i podniesienie samooceny. Wiekszy zakres wiedzy
daje mozliwos$ci wigkszego rozwoju osobistego i rozwoju 0s6b, z ktorymi sie pracuje, a w
pracy z ludzmi zawsze lepiej wiedzie¢ wiecej, gdyz daje to zdecydowanie lepsze rezultaty.

Wartosci drewniane mowig o wplywie czynnikéw srodowiskowych na zachowanie
jednostki i jej rozwdj. Cztowiek nie zyje w oddzieleniu od spoleczenstwa, jego zachowanie
wplywa na innych, jak i zachowania innych wplywaja na niego. Podkredla to i ukazuje na
wielu przyktadach i badaniach w swojej ksigzce Elliot Aronson'®. Zaden cztowiek nie zyje
w izolacji. Zachowania, komunikaty lub ich brak sg cennym Zrédlem informacji, maja

10 Ibidem, s. 91.

"' D. Dolinski, Techniki wptywu spotecznego. Wyklady z psychologii, t. 12, Wydawnictwo Naukowe Scholar,
Warszawa 2008.

2 E. Fromm, Mie¢ czy by¢?, Dom Wydawniczy Rebis, Poznan 1995, s. 165.

1 A. Lazarus, Wyobraznia w psychoterapii, GWP, Gdansk 2000.

4 Tbidem, s. 25.

5 E. Aronson, Czlowiek - istota spoleczna, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2009.
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wplyw na dzialania jednostek i grup. Tak samo posrednio wplyw na klienta ma coach.
Jego postawa wobec coachee, motywacja i zaangazowanie w prace, jak rowniez zachowa-
nia zgodne z kodeksem etycznym budujg wzajemny szacunek, otwarto$¢ i wzmacniaja
rozwdj. Coach wierzacy w potencjal osoby, z ktdra pracuje, i dostrzegajacy go, sprzyja jej
wierze we wlasne mozliwosci i checi poszukiwania lub dostrzegania zasobow, ktorych,
w swojej opinii, nie ma. To jest ogromna sila coachingu czy pracy terapeutycznej. Wy-
obraznia moze by¢ najlepszym sprzymierzencem, ale moze tez by¢ najwickszym wro-
giem. Edward de Bono zwraca uwage przy tym medalu na usuwanie warto$ci negatyw-
nych, czyli redukowanie negatywnego wplywu. Moze si¢ to wigzac ze stawianiem granic,
emocjonalnym uniezaleznieniem sig, a takze wzmocnieniem poczucia wlasnej wartosci,
gdyz wszystko to sprzyja pomniejszaniu wplywu z zewnatrz. Jakie warto zna¢ czynniki,
majace wplyw na percepcje i ocene innych? Badania ukazuja, iz ludzkie zachowanie wy-
nika z percepcji innych ludzi's:

- jesli nowo poznana osoba przypomina osobe wazng pod jakims$ wzgledem, to na
nig przenosi si¢ cechy tej wlasnie osoby,

- poszukuje sie zwigzku miedzy cechami fizycznymi a psychicznymi, np. osoby
bardziej atrakcyjne tatwiej i szybciej sg usprawiedliwiane,

- napodstawie wybranych cech klasyfikuje si¢ ludzi do danej kategorii osob, korzy-
sta sie przy tym ze stereotypow,

- pierwsze bodzce sg silniej zapamietywane, dotyczy to m.in. efektu pierwszen-
stwa, czyli pierwszego wrazenia,

- ludzie grupowani sg wedtug jakiej$ cechy, gdyz bodzce podobne spostrzegane sa
razem - bodZce wyraziste i czgsto powtarzajgce si¢ kodowane sg szybciej i trwalej, dlatego
tatwiej zapamietuje sie osoby czy zachowania niestandardowe w danej sytuacji,

- znajomosci i uczucia majg wplyw na percepcje i oceng, nie dostrzega si¢ lub wy-
olbrzymia pewne cechy zaleznie od pozytywnego lub negatywnego nastawienia.

Ostatni, sz6sty medal warto$ci mosieznych dotyczy postrzegania z réznych perspektyw.
W zaleznosci od osobistych doswiadczen, przekonan, samooceny percepcja jest odmienna,
w wielu sytuacjach diametralnie sie r6zni. Dotyczy to zaréwno postrzegania i oceny sytu-
acji, jak i percepcji interpersonalnej. Od wielu czynnikéw zalezy to, jakie si¢ sprawi wraze-
nie, jaki bedzie odbidr zachowania. Czynniki autoprezentacyjne majg ogromne znaczenie,
powinny jednak by¢ zgodne z osobowoscia i bardziej autentyczne, niz by¢ zaplanowanym
wizerunkiem, ktéry nie ma nic wspdlnego z rzeczywistoscia. ,,Ludzie majg tym wigksza
motywacje do manipulowania wrazeniem, im bardziej sa przekonani, ze przekazanie okre-
Slonego wizerunku zwiekszy ich szanse osiggniecia pozadanego celu”. Znajomos¢ tych
wplywéw daje mozliwo$¢ lepszego zrozumienia zachowan drugiego cztowieka i szukania
W jego obrazie autentyczno$ci. Czesto zapomina si¢ przy autoprezentacji o wiarygodnosci -
wizerunek, jaki chce sie mie¢, powinien by¢ zgodny z tym, kim naprawde jestesmy. Jesli ten
wizerunek mocno odbiega od realiéw, warto popracowac nad soba i stac si¢ jeszcze lepszym

16 E. Aronson, T.D. Wilson, R. M. Akert, Psychologia spoleczna. Serce i umyst, Zysk i S-ka, Poznan 1997, s. 139-146.
7" M. Leary, Wywieranie wrazenia..., s. 68.
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czlowiekiem, niz udawac, ze si¢ nim jest. Oczywiscie systemy warto$ci réznych ludzi moga
by¢ diametralnie rozne. To, co dla jednego bedzie wartosciowym, szczerym dzialaniem, dla
innej osoby moze by¢ naiwnoscig i gtupota. Dlatego warto co jaki$ czas odnies¢ si¢ do ety-
ki i szerzej pojmowanych systeméw wartosci, by nie zgubi¢ si¢ w nadmiarze zadan, obo-
wigzkow oraz oczekiwan cudzych i wlasnych. Jesli wizerunek wigze si¢ z tym, jakim sie jest
naprawde, wymaga to mniej energii, ktéra mozna wykorzysta¢ na wigksze zaangazowanie
w relacje. Tworzenie, wymyslanie zawsze zuzywa wiecej sit i powoduje, ze zamiast skupiacé
sie np. na kliencie, uwaga przekierowana jest na siebie samego, co zmniejsza pozytywne
efekty pracy i jest nieuczciwe wobec osoby lub organizacji, z ktérg si¢ pracuje.

W podejmowanych przez siebie dziataniach warto pamigtac¢ o systemie wartosci swo-
im i klienta, o réznej percepcji i pogladach. Moga si¢ one znacznie rézni¢, ale w pracy nie
powinny by¢ oceniane. Zachowanie autonomii i szacunku w pracy z ludzmi jest podsta-
wa. Réznice moga dotyczy¢ pogladow, postaw, religii, ale taczy¢ powinien szacunek do
siebie i innych. Jesli jednak te réznice sg zbyt znaczne i nie do zaakceptowania, nalezy
nie podejmowac wspoélpracy z dang osoba, gdyz nie beda to dzialania rozwijajace ani
dla jednej, ani dla drugiej strony. Erich Fromm pisze, iZ w nowoczesnym spoleczenstwie
»cztowieka trzeba bylo przeksztalci¢ w osobe gotowa wydatkowac wigkszos$¢ swojej ener-
gii na prace, zdyscyplinowang, a zwlaszcza porzadng i punktualng w stopniu nie znanym
wigkszosci innych kultur”'®,

Zbigniew Brzezinski podaje korzysci executive coachingu. Ich spis tak naprawde
mozna odnies$¢ do korzysci z coachingu. Jako pozytywy wskazywane sa'*:

- ulepszenie kwalifikacji bez ponoszenia kosztéw tradycyjnego treningu,

- wieksza skuteczno$¢ w dziataniu,

- usprawniona praca zespolowa,

- zwiekszenie kultury i poprawienie morale,

- najbardziej efektywny sposdb wykorzystania zasobdow,

- trwale zwiekszenie osobistej efektywnosci,

- jasno$¢ co do celow i wartosci,

- eliminacja zahamowan przed bardziej efektywnym uczeniem sie,

- uzyskanie zaufania,

- wiedza na temat tego, co mozna wnies$¢ do relacji miedzyludzkich,

- zwiekszenie rownowagi i jako$ci zycia,

- zwigkszenie elastyczno$ci dzialania,

- pobudzenie tworczosci,

- stawanie sie¢ wzorem dla innych,

- zwigkszenie dlugoterminowych perspektyw.

Powyzsze korzysci osiggane sa nie tylko w executive coachingu. Dobrze prowadzo-
ny coaching, life, business czy executive daje tez pozytywne efekty. Przekladajg si¢ one
zar6wno na osiagniecia i zyski jednostek, ale réwniez grup czy calych organizacji w za-

8 E. Fromm, Zdrowe spoleczetistwo, Panistwowy Instytut Wydawniczy, Warszawa 1996, s. 90.
¥ P. Smolka (red.), Coaching. Inspiracje..., s. 136-137.
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leznosci od tego, czy coaching byl indywidualny, czy byl to team coaching. Warto jednak
pamietaé, iz zmiana zachowania na lepsze, wyniesienie korzysci z coachingu przez jed-
nostke ma posrednio wplyw na jej otoczenie tak osobiste, jak i zawodowe. Moze stac si¢
przyktadem pozytywnych zmian i motywacji do pracy nad soba. Dzieki temu pozytywne
zmiany siegaja szerzej, moga wzbudzac rozwdj kolejnych osdb, a nawet calych grup.

Popularnos¢ coachingu niesie korzysci i zagrozenia. Mozna poréwna¢ to do mody
na zdrowe zycie — zdrowe jedzenie i aktywnos¢ fizyczng. Zasadniczo zmiana jest bardzo
wskazana, ale trzeba dostosowa¢ ja do mozliwosci organizmu, jego wydolnosci, by nie
nadwerezy¢ si¢ na poczatku. Zdrowa zywnos¢, moze by¢ zdrowa z pozoru, gdyz nie kazdy
producent moze by¢ etyczny. Dlatego warto korzysta¢ z pomocy innych. Dlatego tak waz-
ne jest budowanie dobrej opinii poprzez efektywne i etyczne zachowania coachingowe.
Cokolwiek si¢ robi, trzeba to robi¢ w sposéb przemyslany, by dziatania przyniosty pozy-
tywne efekty. W coachingu wazne jest, zeby sesje prowadzone byly przez kompetentna,
odpowiedzialng i etyczng osobe. Zaufanie do procesu coachingu i jego zasad rowniez
moze by¢ tylko pomocne, gdyz dzieki nim coach uczy sie ufa¢ klientowi i wierzy¢ w nie-
go, niezaleznie od tego, jak w poczatkowej czesci procesu jego praca nad sobg moze sig
wydawac powolna. ,,Zadaniem coacha jest kierowanie procesem w sposéb umozliwiajacy
coachee porzadkowanie podjetych dziatan w czasie, zawsze w odniesieniu do obranego
celu. Proces staje si¢ ciggiem zmian i pozytywnych stanow, dzigki ktérym klient szybko
uzyskuje spodziewane rezultaty.

Coaching daje duze korzysci zaréwno osobom indywidualnym, jak i zespotom czy
calym organizacjom. Ze wzgledu na duze zainteresowanie nim w ostatnich latach stat si¢
on bardziej popularny i dostepny, co niesie zardwno zagrozenia, jak i korzysci. Za kwestie
szczegolnie istotne uznaje poczucie odpowiedzialno$ci za prace z klientem, zaangazowa-
nie w nabycie odpowiednich kompetencji i rozwijanie ich. Coach nie musi by¢ ekspertem
w dziedzinie pracy klienta, gdyz nie pracuje z nim z pozycji wyzszosci czy doradzania.
Wazne jednak, by byl ekspertem w dziedzinie coachingu. Znajomos¢ zasad prawidlowej
komunikacji, czynnikdow, ktore ja zakldcaja, podstaw dotyczacych zachowan ludzkich, by
lepiej rozumie¢ swojego klienta i dobra¢ pod niego najlepsze metody pracy sa bardzo
wazne. Umiejetnosci interpersonalne s3 podstawa pracy coacha, podobnie jak dziafa-
nie zgodne z kodeksem etycznym i budowanie dobrych relacji z klientami. Nie kazdy
czlowiek ma predyspozycje do bycia lekarzem, astronauta, nauczycielem. Predyspozycje,
mozliwosci i ograniczenia, cho¢by osobowo$ciowe, maja wpltyw na to, jak wykonywany
bedzie dany zawod. Sa osoby, ktére czuja sie¢ w relacjach interpersonalnych swobodnie
i nie wyobrazajg sobie pracy innej niz z ludzmi, a sg tez takie, ktore w takiej pracy maja
problemy sie odnalez¢. Zawod nie powinien by¢ wybierany tylko ze wzgledu na popular-
nos¢ i mozliwo$¢ zarobkowania, ale oprécz mozliwosci wykonywania pracy i utrzymania
sie powinno mie¢ si¢ na uwadze predyspozycje, mozliwosci i potencjal.
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