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ABSTRACT
Continuous changes in the market and the competition make that the
organizations look for the new solutions in the field of human resources
management. They concern the activity and work both the managerial
staff and the employees. The enterprises operating on the market must
focus their attention on the employees and above all, on their needs. The
effect of such activities is the involvement of the employees in creating
the added value of the organization. These projects can be implemented
through the use of the coaching. This method depends on supporting the
employees through the development of professional skills. It guides the
positive changes. It helps to use the capital in performing the professional
tasks. Such activities contribute to achieving the organization’s success in
a competitive market. Coaching is addressed to both; the managers and
the employees themselves. Its application allows to achieve the goals of
the entire organization.
In addition, it promotes the professional development of a coaching
person. Independently from the needs, the scope related to business goals
is determined by the coachee himself.
Such activities contribute to the development of the staff competence in
the organization.

KEYWORDS: coaching, coaching environment, coaching tools, life circle, busi-
ness circle
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STRESZCZENIE

Nieustajace zmiany na rynku, konkurencja powoduja, ze organizacje po-
szukuja nowych rozwigzan w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi.
Dotycza one sposobu dziatania zardwno kadry kierowniczej, jak i pracow-
nikéw. Przedsigbiorstwa funkcjonujace na rynku muszg kierowaé swoja
uwage na pracownikow, a przede wszystkim na ich potrzeby. Efektem ta-
kich dziatan jest zaangazowanie pracownikow w tworzenie wartosci doda-
nej organizacji. Przedsiewziecia te moga by¢ realizowane dzigki wykorzy-
staniu coachingu. Polega on na wspieraniu pracownikow poprzez rozwoj
kompetencji zawodowych. Ukierunkowuje na pozytywne zmiany. Pomaga
wykorzystywaé posiadany kapital w realizowaniu zadan zawodowych. Ta-
kie dziatania przyczyniaja si¢ do osiggania sukcesu organizacji na konku-
rencyjnym rynku. Coaching skierowany jest zardwno do oséb zarzadzaja-
cych, jak i samych pracownikow. Jego stosowanie pozwala realizowac cele
calej organizacji. Ponadto sprzyja rozwojowi zawodowemu osoby coachin-
gowanej. Niezaleznie od potrzeb zakres zwigzany z celami biznesowymi
jest okreslany przez samego coachowanego. Takie dziatania przyczyniaja
sie do rozwoju kompetencji personelu w organizacji.

Stowa xLuczowg: Coaching, srodowisko coachingowe, narzedzia coachingu,
kolo zycia, koto biznesu

Wprowadzenie

Na podstawie wielu dyscyplin, takich jak psychologia, socjolo-
gia i zarzadzanie powstalo pojecie coaching, ktore okreslone jest jako:
(Sidor-Rzadkowska, 2009, s. 22) Metoda wspierania rozwoju realizowa-
na w formie cyklu spotkan pomiedzy coachem a klientem. Jest interak-
tywnym procesem, ktory pomaga pojedynczym osobom lub organiza-
cjom w przyspieszeniu tempa rozwoju i polepszenia efektow dziatania.

Coaching to sztuka wspierania ludzi pragnacych przeksztatci¢ ma-
rzenia w cele, ktore pozwolg podejmowac wysilek ich realizacji.

W Polsce coaching rozumiany jest jako zarzadzanie przez kompe-
tencje, a takze nieustannego treningu umiejetnosci zawodowych.

Podkreslenia wymaga fakt, ze coaching nie jest szkoleniem ani do-
radztwem. Jest procesem nauczania polegajacym na przekazywaniu wie-
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dzy 1 udzielaniu wskazoéwek. (Filipczuk, 2012, s. 15), podsumowuje, ze
w coachingu chodzi o wydobywanie wiedzy z wnetrza. Coach opracowu-
je rozwigzania i sposoby ich wdrazania, nie oferuje gotowych rozwigzan.
Zadaniem coachingu jest ukierunkowanie na przyszto$¢, na pozy-
tywne zmiany. Jego zadaniem jest pomoc ludziom w wyszukiwaniu
i eliminowaniu stabych stron. Wykorzystuje ich potencjat dla realizacji
zadan zyciowych, w tym zawodowych. Na rynku zawodowym wyro6z-
nia si¢ coaching w zaleznosci od tego, jakich dziedzin dotyczy, a zatem
(Kukietka-Pucher, 2009, s. 125):
= Coaching biznesowy — dotyczy rozwoju pracownikow organizacji.
= Coaching zyciowy — skupia si¢ na rozwoju w Zyciu pozazawo-
dowym.
= Coaching sportowy — ukierunkowany na pomaganie Sportow-
com w osigganiu upragnionej formy.
= Coaching zdrowia — zwigzany ze wszystkimi obszarami zdrowia
1 zdrowego stylu zycia.

Ze wzgledu na liczbg uczestnikow rozréznia sig:
= Coaching indywidualny — najczesciej spotykany.
= Coaching zespolowy — cata grupa pracuje z coachem.

Ze wzgledu na podejscie (Marciniak, 2009, s. 98):

= Coaching holistyczny — czlowiek jest elementem systemu, a na
jego zachowanie ma wptyw wiele czynnikow, a nie tylko wiedza
i umiejetnosci. Wazny jest system przekonan, wierzen, pogladow,
potrzeba rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym i osobistym.

= Coaching operacyjny — jest skupiony na jednym obszarze, punk-
tem centralnym jest konkretny temat.

Procesy coachingowe w organizacjach okresla:

= Coaching wewnetrzny.
= Coaching zewngtrzny.
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Zardwno wewngtrzny, jak i zewnetrzny coaching jest rozwigzaniem
efektywnym dajacym niezbedne informacje w tej dziedzinie.

Wymienione podejscia do proceséw coachingu taczy dobrowolnosé
okreslajaca rozpoczgcie procesu, jak i wybor coacha. Podstawowym
wymogiem tego dziatania jest zaangazowanie obu stron (trenera i klien-
ta). To proces interaktywny, ktorego zadaniem jest pobudzenie do re-
fleksji i $wiadomego dokonywania zmian.

Znajomo$¢ 1 zrozumienie zasad dzialania coachingu oraz $wiado-
mos¢ jego wykorzystania pozwala stwierdzi¢, ze coaching nie zastapi
procesu zarzadzania lub szkolenia. Jednak jego wykorzystanie pozwala
na mozliwo$ci rozwoju osobowego kazdego czlowieka.

Zasady procesu coachingowego

Stosowanie coachingu w organizacjach traktowane jest jako opta-
calna inwestycja. Liderzy traktuja ten proces jako zamiennik procesu
zarzadzania, a nawet szkolenia. Dotyczy to zwlaszcza menedzerow,
ktorzy wykorzystuja w pracy ,,twarde wskazowki”, ale nie wierzg w ich
skutecznosc.

Znajomos¢ i zrozumienie zasad dzialania coachingu wymaga pozna-
nia realnych mozliwosci jego wykorzystania. Jest on procesem interak-
tywnym, ktorego zadaniem jest Swiadome dokonywanie zmian.

W Polsce organizacjg reprezentujacg interesy srodowiska coachingo-
wego jest Izba Coachingu zatozona w 2009 roku. Jej zadaniem jest upo-
wszechnianie wiedzy w tej dziedzinie. Promuje ona idee coachingu oraz
integruje srodowisko z nim zwigzane. Wyznacza standardy zawodowe,
a takze kodeks etyczny coacha, ktory obejmuje (Smidt, 2009, s. 74):

= Zawsze pamigtaj, co jest celem twojej pracy z klientem.

= Twoim sukcesem jest sukces klienta.

= Nigdy nie obiecuj klientowi tego, co jest niemozliwe do osia-

gniecia.

= Zachowaj respekt dla autonomii klienta.
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= Badz rzetelny w udzieleniu informacji zwrotne;.

= Badz dyskretny w sprawach dotyczacych klienta.

= Podejmuyj si¢ tylko takich zadan, do ktorych jestes przygotowany.

= Pamigtaj o statym poglebianiu wiedzy i rozwoju swoich umie-
jetnosci.

= Badz przyzwoity, dziataj na rynku uczciwie.

= W sprawach materialnych zachowaj przyzwoito$¢ i zachowaj
zdrowy rozsadek.

Kodeks etyczny wyznacza postawe coacha nie tylko wobec klienta,
ale takze wobec swojej pracy. Coach to postawa zyciowa, a nie tyl-
ko zawod z jego wiedza i umiejetnosciami. Powinien rozumie¢ swoja
rolg w reakeji z klientem. (Bennewicz, 2009, s. 72) podpowiada pyta-
nia, ktore warto zada¢, wybierajac coacha. Dotycza one zasad ekologii,
a takze, co oznacza stwierdzenie ,,wycofa¢ wiasng mapg”. Oprocz zna-
jomosci etapow 1 narzedzi coachingu trener powinien zna¢ swojg role
w tych relacjach, a takze roznice pomig¢dzy coachingiem a innymi for-
mami pracy. Proces coachingu polega na pracy klienta pod kierunkiem
coacha przy pelnym zaangazowaniu obu stron. Efektywny trening we-
dhug Stawomira Lechowskiego to droga do sukcesu, ktora wyznaczaja
nastgpujace etapy (,,Coaching”, kwartalnik 2012, s. 44).

1. Naucz si¢ chcie¢ — zaangazowanie i pasja w biznesie sg dopalaczem,
ktory pozwala wyprzedzi¢ konkurencje.

2. Nie zaniedbuj treningu — w biznesie podstawg jest ustawiczna nauka.

3. Nie popadaj w triumfalizm — w zarzadzaniu pomyst to zaledwie po-
czatek drogi, w rownej mierze liczy si¢ konsekwencja, swiadomos¢
tego daje energi¢ do przezwyci¢zenia biurokracji.

4. Badz skoncentrowany — dobre przygotowanie w biznesie pozwala na
$wiadome unikanie niebezpieczenstwa.

5. Pamigtaj, Ze nie jestes sam — w biznesie wspolpraca w zespole oraz
wsparcie ze strony przetozonych i podwtadnych ma znaczenie szcze-
golnie w chwilach kryzysu.
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6. Nie boj si¢ kryzysu — tak by nie stat si¢ zaskoczeniem w najmnie;j
oczekiwanym momencie i przebiegatl w miare delikatnie.

7. Naucz si¢ zwalnia¢, by moc przys$piesza¢ — organizacje nie moga
ciggle podazaé¢ tempem sprintera, potrzebuja czasu na ztapanie od-
dechu, refleksje i przegrupowanie.

8. Badz wytrwaty — chwilowe zatamanie da si¢ przezwycigzy¢ i w ra-
zie konieczno$ci zareagowania na niespodziewane zmiany.

9. Docen doswiadczenie — oparta na pozytywnym doswiadczeniu de-
terminacja pomaga przezwyciezy¢ trudne chwile zniechecenia.

10. Zachowaj pokore — refleksja chroni przed arogancja, pozwala tez
podnies¢ si¢ po upadku w biznesie.

Sama praca nie zapewnia efektywnosci. Podstawa sukcesu jest row-
nowaga pomi¢dzy dzialalnoscig zawodowa, zyciem rodzinnym i pasja
(Szejniuk, 2014, s. 319). Istota rownowagi migdzy pracg a zyciem osobi-
stym jest stan, w ktorym jednostka radzi sobie z potencjalnym konfliktem
miedzy wymogami dotyczacymi angazowania si¢ W prace a spetnieniem
innych rol obejmujacych poczucie dobrobytu i spetnienie. Jest to zwig-
zane z dokonywaniem wilasciwych wyborow. Cztowiek zostat stworzony
do rywalizacji i aktywnego zycia. Aktywno$¢ zawodowa nie jest choroba,
a stres zwigzany z wykonywang pracg sprawia, ze pracownik jest szczgsli-
wy, a rywalizacja napgdza kreatywno$¢. (Antczak, 2014, s. 106) ,,W wielu
zakresach aktywno$¢ czlowieka mozna traktowaé jako swojego rodzaju
wskaznik rozwoju. Aktywno$c¢ to zarowno ruch jak i myslenie, zaczyna si¢
informacja o zdarzeniu na tle istniejacych sytuacji, a konczy zdezaktuali-
zowaniem tej potrzeby”. Osiaganie szczesécia to jeden z najwazniejszych
celow cztowieka. W pracy stres jest nieunikniony. Swiatowa Organizacja
Zdrowia uznaje stres za jedno z najwazniejszych zagrozen dla zdrowia.
American Stress Institute twierdzi, ze 70 — 90% Amerykanow udaje si¢ do
lekarza z powodu chordb wynikajacych ze stresujacego trybu zycia.

Beata Rzepka, coach kariery, thumaczy, Ze stres moze mie¢ na nas
pozytywny wplyw, poniewaz pozwala na efektywne dziatania, a ponad-
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to pobudza i motywuje. A zatem zamiast eliminowac stres, powinno si¢
nim wiasciwie zarzadza¢. Shawn Achor podaje metode trzech krokow
W utrzymywaniu poziomu stresu w pracy. Pierwszy krok to uswiado-
mienie sobie sytuacji stresowej. Drugi krok odnalezienie powodu, dla
ktorego dana sytuacja, osoba, czy zachowania ludzi budza w nas stres.
Trzeci krok nakazuje przekierowywac stresowe relacje na bezposrednie
zrodlo stresu.

Dziatanie w warunkach szczego6lnie stresowych nie zawsze jest ko-
jarzone z wyscigiem szczurow. Pozwala na zaangazowanie i wysilek,
ktory przynosi satysfakcj¢. Nieustanne dazenie do wiekszej efektywno-
sci. Przynosi rado$¢ z dziatania w sferze zawodowej. Okresla zdrowa
konkurencje 1 rywalizacj¢. Takie dzialania rozwijaja i pozwalaja wy-
znaczaé nie tylko standardy zawodowe, ale przede wszystkim zyciowe.

Istota wykorzystania coachingu w pracy

Warunkiem rozwoju organizacji jest rozwoj osobisty pracownikow.
Umiejetnosei 1 nieustanne zdobywanie wiedzy w réznych obszarach
gwarantuja szkolenia pracownikow. Takie dzialania dotycza zmian
i decyduja o rozwoju cztowieka na czterech plaszczyznach: wiedza,
nastawienie, umiejetnosci i nawyki. Dotyczy to przede wszystkim nie-
kompetencji w czasie podejmowania i wykonywania pracy (Neale,
Spencer-Arnell, Wilson, 2010, s. 186). Aby dokona¢ jakiejkolwiek po-
zadanej zmiany, konieczne jest okreslenie celu. Cele sg tym, kim chce-
my by¢, co chcemy robié, lub co chcemy mieé, a czym w tej chwili nie
jestesmy, czego nie robimy lub nie mamy.

Podstawg sensownego dziatania bez wzglgdu na to, czy rozpatru-
jemy go w sferze zycia prywatnego czy zawodowego, jest okreslenie
celu, ktory nadaje sens wszelkiego postgpowania (Nowikowa, 2016,
s. 170). Chodzi o sytuacj¢ wyjatkowa, o cel do osiagnigcia, bardziej
lub mniej enigmatycznie okreslony jako sukces, ktorego pragna ludzie
zmieniajacy swoje zycie na lepsze we wszystkich jego aspektach.

83



ALEKSANDRA SZEJNIUK

Koncepcje wyznaczania celow okresla np. SMART. Jej zasada jest,
aby cel byt okre§lony wedtug wyznaczonych wskazowek (Neale, Spen-
cer-Arnell, Wilson, 2010, s. 187).

S — szczegdtowy (specyfic)

M — mierzalny (measurable)

A — atrakcyjny (attractive)

R — realistyczny (realistic)

T — terminowy (time framed)

Warunkiem decydujacym o skutecznos$ci caochingu jest precyzyjne
okreslenie celu.

Ustalajac cel, konieczne jest poznanie zasobow, ktorymi dysponuje-
my (rodzina, przyjaciele). Ponadto wiedza, umiejetnosci, kontakty biz-
nesowe, ktore moga pomoc w realizacji tego celu.

Warto rowniez wzigé pod uwage bariery, ktore moga uniemozliwi¢
jego realizacje.

Przy okresleniu celu coachingu duze znaczenie ma ekologia. Nalezy
uwzgledni¢ konsekwencje dziatan, a zatem kosztow ponoszonych w pro-
cesie osiggania celu, np. zdrowia i czasu niezbednego do jego osiagania.

Zardéwno organizacje biznesowe, jak i inne dziataja w oparciu o wy-
znaczone cele. Sukces firmy gwarantujg wyznaczone zadania pracow-
nikom, ktore sg zwigzane ze strategia rozwoju w skali globalnej. Dzia-
tania te pozwalajg w efektywny sposob wykorzystywaé zasoby firmy,
a przede wszystkim zasoby ludzkie. Prawidlowa organizacja pracy,
podziat zadan i kompetencji sa podstawg dobrego zarzadzania. Istotne
jest okreslenie celu nie tylko organizacji, ale rowniez poszczegdlnych
komorek organizacyjnych. Precyzyjnos¢ ich formutowania pozwala na
efektywne ich kontrolowanie i monitorowanie. Formutowanie celow
w przedsigbiorstwach dotyczy przede wszystkim wynikoéw finanso-
wych, ktore powinny by¢ osiggane na odpowiednim poziomie. Proces
coachingowy dotyczy wyznaczania celow, ktorych nie mozna okresli¢
w liczbach. A zatem jak mierzy¢ efekty coachingu? Niestety nie mozna
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tego porownac¢ do wielkosci sprzedazy ustug czy tez ilosci produkcji.
Dlatego uwzglednia sie ,,miekkie” i ,,twarde” wskazniki efektywnosci.
Wyniki tego procesu dotycza roznych obszarow funkcjonowania orga-
nizacji i jej pracownikow.

Obszary, w ktorych mozna mierzy¢ efektywnos¢ coachingu oraz
wskazniki efektywnos$ci prezentuje tabela.

Obszar Wskazniki

Finanse Wzrost dochodowy firmy (dziatow)
Redukcja kosztow

Wzrost zyskownosci

Relacje z klientami Poprawa wynikow ankiet satysfakcji klienta
Wydtuzenie $redniego okresu wspolpracy

z klientami

641888

zewnetrznymi

¢

Wzrost liczby zapytan oferowanych ze strony
klientow

¢

Wozrost liczby zamowien ze strony nowych
i dotychczasowych klientow

Kreatywnos¢ Liczba nowych pomystow biznesowych

i innowacyjno$¢ Stosunek nowych pomystow do zyskow

Wigksza liczba nowych produktéw (ustug)

4148898

Spotkania Mniej czasu spgdzonego na spotkaniach (szcze-

i zebrania golnie powtarzalnych)

Wozrost liczby zatatwionych spraw podczas

spotkan

= Wigkszy stopien zgodnosci przebiegu spotkan
z jego agenda

= Wyzszy stopien spraw zalatwionych z agenda
spotkan

4

Podejmowanie decyzji Wzrost trafnych decyzji biznesowych

Branie osobistej odpowiedzialnosci za btgdne
decyzje

Zrédto: Piotr Olaf Zylicz, Coaching — teoria i praktyka, Studium przypadku, praca zbiorowa pod
red. M. Sidor-Rzadkowskiej, Efektywno$¢ coachingu wyd. Wolters Kluwer Polska Sp. z o.0.,
2009, s. 151.

=N
=N
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Oceny efektywnosci procesu coachingowego dokonuje si¢ na pod-
stawie kwestionariuszy. W Polsce trwaja prace nad zbudowaniem mo-
deli, ktore pozwola zmierzy¢ i opisa¢ proces. Przy opracowywaniu
(Filipczuk, 2012, s. 79) tego typu procesu kwestionariuszy nalezy braé¢
pod uwage zasade poufnosci, zatem szczegdlnie wazne jest, aby mimo
ujmowania petnych informacji w raportach klient mial pewnos¢ za-
chowania tajemnicy. Istnieje mozliwo$¢ zmierzenia efektow coachin-
gu, ale juz na etapie zawierania kontraktu nalezy okresli¢ klientom
mierniki sukcesu, ktére bedg informowac¢ o dokonujacej si¢ zmianie.

Oprocz oceny efektywnosci coachingu firmy zamawiajacej niezwy-
kle istotna jest opinia samego klienta. Zar6wno w zakresie jego pozio-
mu satysfakeji z efektow, a takze oceny jakosci pracy coacha.

Metody i narzedzia coacha

Odpowiedni dobor metod i narzgdzi uzalezniony jest od przebiegu
procesu coachingowego. Zbudowanie dobrych relacji pomiedzy coachem
a klientem wymaga precyzyjnego sformutowania zasad tego procesu. Po-
winien on dotyczy¢ jasnej komunikacji, a jego bazg powinna by¢ szcze-
ro$¢ i zaufanie. Narzgdzie, ktore jest powszechnie stosowane, stanowi
ankieta zawierajgca pytania (Filipczuk, 2012, s 169). Pytania nie sg po to,
aby coach si¢ czegos$ dowiedziat lub zrozumiat, ale po to, by klient dowie-
dziat si¢ i zrozumial. Pytania majg rozpocza¢ proces myslowy.

Zadaniem dobrze sformutowanych pytan powinno by¢ ukierunko-
wanie klienta na przyszito§¢. Stworzenie sytuacji do mowienia o kon-
kretnych efektach planowanego dziatania.

A zatem pytania powinny by¢ zorientowane na przysztos¢. Wzmoc-
nienie zobowigzania klienta, ktére wymusi jasne i rzeczowe odpowie-
dzi, odbywa si¢ dzicki zastosowaniu kwestionariusza dotyczacego od-
powiedzialnosci.

Rys. nr 1 Odpowiedzialno$¢

Planujac rozpoczecie dziatan, odpowiedz na pytania:
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1. Co masz zamiar zrobié¢?
Jakie dziatania podejmiesz? Umies¢ je w ramach czasowych.

2. Kiedy to zrobisz?
Opracuj harmonogram dla planowanych dziatan.

3. W jaki sposob sie dowiesz?
Dziatanie musi mie¢ okreslone rezultaty. Przekaz informacje — mo-
zesz zadzwoni¢ po wykonaniu zadania.

Zrédto: Materiaty szkoleniowe z international Coaching Certyfication: materiaty przeznaczone do
uzytku przez certyfikowanego coacha ICC.

Formularz obejmuje sformutowanie konkretnego dziatania, ustalenie
harmonogramu (ramy czasowe) oraz informacji zwrotnej dotyczacej rezul-
tatu dziatania. Zaplanowane przez klienta dzialania maja na celu okreslony
rezultat. Jednoczesnie klient zobowigzuje si¢ poinformowac coacha o wy-
konaniu zadania. Czynnos¢ ta jest motywujaca i wrecz dyscyplinujaca.

Roéwnie przydatnym i rozpowszechnionym narzgdziem w coachingu
jest Koto zycia.

Rys. nr 2 Kolo zycia

Czas wolny, Rodzina
hobby
Pienigdze Zdrowie
Mitos¢ Kariera
Relacje,
znajomi Rozwdj osobisty

Zrédlo: Na podstawie materialéw szkoleniowych International Coaching Certification, materialy
do uzytku dla certyfikowanego coacha ICC.
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Pozwala ono na uzyskanie wiedzy na temat obszaréw zycia klien-
ta, a takze stuzy jako pomoc w okresleniu poziomu zadowolenia z po-
szczegolnych obszaréw i mozliwosci ewentualnych zmian. Podobnie
wykorzystywane jest Koto biznesu. Istotna w nim jest nazwa poszcze-
golnych czesci kota poprzez definiowanie zachowan dotyczacych pracy
i kariery.

Rys. nr 3 Kolo biznesu
Planowanie strategiczne Umiejetnosci
komunikacyjne

Egzekwowanie

zadan
Delegowanie
zadan
Obstuga klienta Praca w
zespole
Podejmowanie Rozwigzywanie
decyzji konfliktow

Zrédlo: Na podstawie materialéw szkoleniowych International Coaching Certification, materialy
do uzytku dla certfikowanego coacha ICC.

W pracy klient powinien planowaé strategicznie. Wykorzystywac
umiejetnosci komunikacyjne poprzez delegowanie zadan. Powinien
umiejetnie organizowac prace w zespole. Umie¢ podejmowac ryzyko
zwigzane z decyzjami dotyczacymi wspotpracy w gronie podleglych
0sob. Wazng umiejetnoscia w jego pracy jest rozwigzywanie ewentu-
alnych konfliktow. A takze egzekwowanie wytyczonych zadan. Kolej-
nym waznym narze¢dziem wykorzystywanym w coachingu jest framing
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i reframing, czyli ramowanie i przeramowanie. Czlowiek nieustannie
poszukuje znaczen, nadaje znaczenia rzeczom, ktore si¢ dzieja (O’Con-
nor, 2008, s. 154) Dopoki rzeczom, ktore si¢ zdarzaja, nie nadamy
znaczen, nie odniesiemy ich do reszty naszego zycia i nie ocenimy ich
mozliwych konsekwencji, nie sg jeszcze dla nas wazne. Znaczenie, czy-
li ramy, to znaczy sposob, w jaki interpretujemy zdarzenie. Natomiast
reframing stosowany jest w celu odbioru zdarzenia, ktore moze byc
odbierane negatywnie, pozwala dostrzec dobre strony danej sytuacji.
Jednak podkreslenia wymaga fakt, ze zastosowanie przeramowania nie
sprawi, ze problemy znikng.

Mozliwo$¢ rozpatrywania sytuacji z réznych stron daje szanse na
poszukiwanie nowych rozwiazan. W efektywnym przebiegu coachingu
wykorzystywane sa r6zne modele, ktoére maja by¢ pomoca, a jednocze-
$nie nie narzucajg toku procesu. Jednym z nich jest model (GROW),
ktory obejmuje cztery czgsei (rys. nr 4).

Future and Goals/

what next/ Cele
Przyszto$¢ i co

dalei

Options/ Reality

Opcje, Rzeczywistosé

mozliwosci
Zrédto: Opr. whasne na podstawie J. O’Connor, J. Seymour. Wprowadzenie do programowania
neurolingwistycznego, Wyd. Zysk i S-ka, Poznan 2008, s. 162.
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Ustalenie celu musi zachowa¢ wszelkie reguty jego prawidlowego
okreslenia. Cze$¢ druga polega na analizie sytuacji, w ktorej znajduje sig
klient, zwerbalizowania i nazwania rzeczywistosci. Kolejny etap dotyczy
czasu na poszukiwanie potencjalnych rozwigzan. Ostatni etap zwigzany
jest z podjeciem decyzji, ktora pozwoli osiagnaé zamierzony cel.

Innym przyktadem modelu sesji coachingu jest model CIGAR
(https: 2014/05/26)

C — Curent Reality (obecna sytuacja)

I —Ideal (ideat)

G — Gaps (luki, dziury)

A — Action (akcje, dzialanie)

R — Review (przeglad, rewizja)

W pierwszym etapie klient bardzo doktadnie okres$la rzeczywista sy-
tuacj¢. Nastepnie przedstawia, jakie zdarzenia bytyby dla niego idealne.
Musi przedstawi¢ ewentualne przeszkody w osigganiu zamierzonego
celu. Kolejny etap dotyczy konkretnych dziatan i przegladu wszystkich
etapow zawartych w tym modelu.

Podstawowym zadaniem coachingu jest umiejetne dostosowanie na-
rzedzia do klienta. Jest to zwigzane z tym, ze kazdy cztowiek jest inny,
a zatem przebieg procesu coachingowego jest rozny.

Podstawa kazdego procesu jest okreslenie wartosci, przekonania
1 nastawienia. To pot¢zna kombinacja, ktéra ma wptyw na nasze mysli,
uczucia i zachowanie (Neale, Spencer-Arnell, Wilson, 2010, s. 47).

Aspekt wartoéci 1 przekonan w coachingu znalazt odzwierciedle-
nie w modelu stworzonym przez Roberta Diltsa. (O’Connor, Seymour,
2008, s. 95), jest on pomocny przy zmianie osobowej, uczeniu, a takze
komunikacji.

Dilts zaktadal, ze uczenie si¢ i zmiana mogg mie¢ miejsce na roz-
nych poziomach. Kazde zdarzenie mozna opisa¢ na sze$ciu poziomach
poprzez odpowiedzi na odpowiednio przypisane pytania (Sidor-Rzad-
kowska, 2009, s. 74).
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1. Otoczenie, srodowisko — ludzie, ktorych spotykamy, Gdzie?, Kie-
dy?, Z kim?

2. Zachowanie — Co robig?

3. Mozliwosci, umiejetnosci — Jak to zrobi¢?, Jak umiem to zrobic?,
Jak to zrobig?

4. Przekazanie warto$ci — Dlaczego?, Co jest wazne?, Co mysle o Iu-
dziach i §wiecie?

5. Tozsamo$¢ — Kto?, Kim jestem?

6. Duchowos¢ — Dlaczego tu jestesmy?, Jaki jest nasz cel?, Jaki jest cel
globalny?

Istotne znaczenie ma ustalenie dotyczace poziomu zmian majace
wplyw na cztowieka. Mozliwosci i zachowania budujg nasze srodowisko.
Poziomy neurologiczne Diltsa, 2008, koto, rys. nr 5

DUCHOWOSC
/" (ang. spirituality)

TOZSAMOSC
(ang. identity)

PRZEKONANIA
(ang. convictions)

UMIEJETNOSCI
(ang. skills)

ZACHOWANIE
(ang. behavior)

SRODOWISKO
(ang. environment)

Zrédlo: J. O’Connor, J. Seymour, NLP Wprowadzenie do programowania neurolingwistycznego,
Wyd. Zysk i S-ka, Poznan 2008, s. 107.

Obszary w pracy coachingu s3 rézne w zaleznosci od tego, czego
beda dotyczy¢, a zatem pracy zawodowej czy strefy Zycia prywatne-
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go. W pracy obszarem coachingu jest wyznaczenie celow i prioryte-
tow. Natomiast w zyciu to okreslenie warto$ci, misji Zyciowej, rozwo-
ju osobistego, reakcje interpersonalne, zachowanie oraz niezalezno$¢
finansowa.

Coaching w srodowisku biznesowym dotyczy podobnych obszarow,
jednak zwigzany jest z dang organizacjg. Dotyczy okreslania celow
zaréwno krotko-, jak 1 dlugookresowych, opracowania strategii firmy,
okreslania efektywnosci pracy, budowania i zarzadzania zespotami oraz
komunikacji interpersonalnej. W organizacjach metoda coachingowa
wykorzystywana jest najczgsciej w stosunku do kadry zarzadzajacej
roznego szczebla. Niezwykle istotne jest okreslenie celow organizacji
1 powiazanie ich z celami menedzera. Obejmuja one takie zagadnienia,
jak zarzadzanie i rozw6j, podnoszenie efektywnos$ci pracy wlasnej i za-
rzadzajacego zespotu. Ponadto budowanie relacji wewnetrznych i ze-
wnetrznych organizacji.

Najczesciej coaching stosowany jest w przedsigbiorstwach w sytu-
acji ,,promocji wewngtrznej” i awansu na wyzsze stanowisko. Rolg co-
acha jest pomoc w procesie adaptacji do nowej roli oraz upewnic o po-
siadanych kompetencjach i umiejetnosciach, a takze zdobytej wiedzy.

Obszarem coachingu w organizacjach jest zarzadzanie zasobami
ludzkimi. Typowe umiejetnosci menedzerskie, ktére wymagaja dziatan
coachingowych, to (Szmidt, 2009, s. 127):

1. Przeprowadzenie zmian.

2. Modyfikacja stylu interakcji z otoczeniem.
3. Realizacja celow o dlugofalowym charakterze.
4. Budowa zaufania.
5. Rownowaga pomiedzy pracg a Zyciem osobistym.
6. Odbidr informacji z otoczenia, shuchanie.
7. Precyzowanie celow i sposob ich osiagania.
8. Realizacja dziatan.
9. Wystapienia publiczne.
10. Radzenie sobie ze stresem.
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(Szejniuk, 2015, s. 83) Menedzerowie powinni pomaga¢ pracowni-
kom w wykazywaniu aktywnosci, zapewnia¢ psychologiczng swobode
dziatania, a przede wszystkim podnosi¢ ich poziom intelektualny.

Organizacja stwarza mozliwo$¢ wyboru obszaru do pracy z co-
achem. Jest to forma motywacji, a takze dowod zaufania do pracownika
w wyborze tematow jakich be¢dzie dotyczyt proces. Ponadto w organi-
zacjach wykorzystuje si¢ coaching zespotowy. Obszarami pracy w tej
metodzie jest przede wszystkim komunikacja, budowanie zespotu, pra-
cy z celami i efektywnego ich wykorzystania, wdrazanie zmian, a takze
zapobieganie i rozwigzywanie konfliktow.

Podsumowanie

Firmy funkcjonujace na rynku cechujg si¢ duzym ryzykiem bizneso-
wym. Dostepne zrodla kapitatu sprawdzajg si¢ w finansowaniu dojrza-
tych przedsigbiorstw. Staja one przed szeregiem wyzwan zwigzanych
z wlasciwym zdefiniowaniem potrzeb klientow i dotarciem do nich.
Obecnie przedsigbiorcom nie wystarczaja tylko pienigdze. Potrzebuja
oni wiedzy, doswiadczenia i kontaktéw biznesowych. Powinni oni by¢
$wiadomi koniecznosci swojego aktywnego zaangazowania. A zatem
wykorzystywanie coachingu jest konieczno$cia wspierania rozwoju
i polepszania efektow dziatania. Coaching jest szeroko stosowang me-
toda rozwoju osobistego i zawodowego.
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