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O autorce

Malgorzata Sidor-Rzadkowska — absolwentka filozofii (specjalizacja ety-
ka), doktor nauk humanistycznych Uniwersytetu Warszawskiego. Od 1 paz-
dziernika 2017 roku jest zatrudniona jako pracownik naukowo-dydaktycz-
ny na Wydziale Zarzadzania Politechniki Warszawskiej. Od kilkunastu lat
wspolpracuje z Krajowa Szkola Administracji Publicznej oraz goScinnie pro-
wadzi zajecia w ramach studiéw podyplomowych na uniwersytetach w Bia-
lymstoku, f.odzi i Lublinie.

Autorka kilkudziesigciu artykutéw oraz wielu ksigzek, w tym takich po-
zycji jak: Etyczne aspekty rehabilitacji 0séb niepelnosprawnych (Wydawnic-
two Polskiej Akademii Nauk 1997), Ksztattowanie nowoczesnych systemoéw
ocen pracownikéw (Oficyna Ekonomiczna 2000, 2003, 2006, 2013, 2015),
Motywowanie. Wynagradzanie. Nagradzanie (wspotautorka, Wydawnictwo
Infor 2004), Kompetencyjne systemy ocen pracownikéw. Przygotowanie,
wdrazanie i integrowanie z innymi systemami ZZI1 (Wolters Kluwer 2006,
2011), Coaching. Teoria, praktyka, studia przypadkéw (redaktor naukowy,
Wolters Kluwer 2009), Profesjonalny coaching. Zasady i dylematy etycz-
ne w pracy coacha (Wolters Kluwer 2012), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi
w administracji publicznej (Wolters Kluwer 2013), Mentoring. Teoria, prak-
tyka, studia przypadkow (redaktor naukowy, Wolters Kluwer 2014).

Jest wspottworeg 1 wyktadowceg Podyplomowych Studiéw Treneréw Bi-
znesu, O$wiaty i Administracji oraz Podyplomowych Studiéw Coachingu
i Mentoringu prowadzonych wspélnie przez Uniwersytet SWPS oraz Labo-
ratorium Psychoedukacji w Warszawie. Pracuje takze jako konsultant i trener
w firmach réznych branz i wielko$ci. W 2012 roku otrzymata tytul cztonka
honorowego Polskiego Towarzystwa Treneréw Biznesu. Jest autorka kilku-
dziesieciu programoéw szkoleniowych, w tym kilkunastu programéw szkolen
e-learningu. Specjalizuje sie w superwizji proceséw coachingu i mentoringu.

Petni funkcje przewodniczacej jury ogdélnopolskiego konkursu Top Me-
nedzer HR oraz przewodniczacej Komisji Certyfikacyjnej Konsultantow
ds. Rekrutacji przy Polskim Forum HR; jest cztonkiem Komitetu Ocenia-
jacego firmy uczestniczace w organizowanym przez Instytut Pracy i Spraw
Socjalnych konkursie Lider Zarzadzania Zasobami Ludzkimi, a takze prele-
gentem na wielu konferencjach krajowych i migdzynarodowych.






Wstep

Oddawana w rece Czytelnikow ksigzka jest owocem wielu lat moich zawodo-
wych do§wiadczen. Stanowi podsumowanie badan dotyczacych zaréwno zarzg-
dzania kapitatem ludzkim (ze szczegélnym uwzglednieniem proceséw rekruta-
cji 1 selekgji), jak i budowania programéw coachingowych. Z tej perspektywy
wyraznie widaé, ze dynamiczne zmiany zachodzace na rynku pracy wymusza-
ja konieczno$¢ coraz czestszego podejmowania decyzji zawodowych. Wazne,
aby dokonywane wybory mialy charakter autentycznego rozwoju zawodowe-
go, a nie przypadkowego kolekcjonowania kolejnych stanowisk i miejsc pracy.
Istotng role w ksztaltowaniu takiego rozwoju moze odegrac coaching kariery.

W prezentowanej monografii staratam si¢ pokazaé zar6wno teoretyczne, jak
i praktyczne aspekty coachingu kariery. Temu celowi zostata podporzadkowana
konstrukeja ksigzki.

Rozdzial 1 rozpoczyna sie od kwestii definicyjnych. Dokonuje w nim krét-
kiego przegladu sposobow rozumienia pojecia coachingu oraz przedstawiam
najwazniejsze cechy charakteryzujace te forme wspierania jednostek i zespo-
téw. Staram si¢ tez odpowiedzieé na pytanie o specyfike coachingu kariery, od-
r6zniajacg go od dzialan, ktére mozna okresli¢ jako coaching glownego nurtu.

Rozdzial 2 poswiecony zostat zagadnieniom kariery zawodowej. Po przed-
stawieniu uwag terminologicznych dotyczacych tego pojecia przechodze do
omowienia gtéwnych réznic miedzy tradycyjnym a wspolczesnym podejsciem
do ksztaltowania Sciezek kariery. Opisujac to drugie podejscie, przedstawiam
wybrane modele wspotczesnie realizowanych karier zawodowych oraz ich
praktyczne egzemplifikacje.

Rozdzial 3 koncentruje si¢ na kwestiach zatrudnialnosci oraz budowania
marki osobistej. Analizuj¢ je z punktu widzenia zaréwno pracownika, jak i pra-
codawcy, wskazujac wzajemne zwigzki miedzy pojeciami personal branding
i employer branding.

Rozdzial 4 poswiecony zostal analizie podobiefistw i réznic miedzy do-
radztwem (poradnictwem) zawodowym a coachingiem kariery. Przedstawiam
w nim tendencje zastepowania poradnictwa dyrektywnego poradnictwem dia-
logowym. Konkluzja jest stwierdzenie, ze wspolczesne doradztwo zawodo-
we do tego stopnia zbliza si¢ do coachingu kariery, iz Sciste rozr6znianie tych
dwoch form wspierania rozwoju jednostek traci racje bytu.
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Tematem rozdziatu 5 jest proba charakterystyki klientéw coacha kariery.
Omawiam w nim przynalezno$¢ generacyjng jako czynnik réznicujgcy podej-
$cie do rozwoju zawodowego. Przedstawiam takze niektore wyzwania stojace
przed coachem pracujacym z klientami réznych pokolefi, podkreslajac potrze-
be ostroznego, wolnego od stereotypow traktowania tych zagadnien.

Praca wspétczesnych menedzeréw oraz specjalistow dziatéw personal-
nych coraz czesciej zawiera w sobie elementy coachingu kariery. Temat ten jest
przedmiotem rozdziatu 6, w ktérym omawiam kwestie zréznicowania $ciezek
rozwoju zawodowego pracownikéw organizacji oraz coachingowego podejscia
do programéw zarzadzania talentami.

Rozdzial 7 poSwiecony zostal charakterystyce podstawowych narzedzi pra-
cy coacha kariery. Przedstawiam w nim szczeg6lowo, podajac wiele praktycz-
nych przyktadow, gléwne elementy warsztatu pracy coacha — umiejetnosci za-
dawania trafnych (mocnych) pytan oraz aktywnego stuchania. Opisuje takze
model GROW oraz tzw. kolo zycia.

Tematem rozdziatu 8 jest praca coachingowa z trzema wybranymi grupami
klientow. Pierwsza z nich to studenci i absolwenci wyzszych uczelni, druga —
osoby tracace prace na skutek restrukturyzacji zatrudnienia. Grupe trzecig sta-
nowig osoby niepelnosprawne — wspieranie ich rozwoju zawodowego to ob-
szar, w ktorym potrzeba podjecia dziatan wydaje si¢ szczegdlnie pilna.

Wazng czescig tej ksigzki sg studia przypadkow. Zostaly one przygotowane
przy wspotpracy Pawta Gniazdowskiego oraz Katarzyny Pieciul z firmy Lee
Hecht Harrison DBM Polska i przedstawiaja dwanascie historii os6b potrzebu-
jacych wsparcia ze strony coacha kariery.

Ksigzke zamyka Aneks. Znajdzie w nim Czytelnik uzyteczne narzedzia —
~Wieloczynnikowg ocene preferencji zawodowych”, kwestionariusz ,,Moja
kariera” oraz ,Regulamin uczestnictwa i prowadzenia sesji coachingowych”
w Biurze Karier Politechniki Warszawskiej.

Coaching kariery to moja kolejna praca opublikowana w wydawnictwie
Wolters Kluwer, z ktérym jestem zwigzana od wielu lat. Wstep do swojej debiu-
tanckiej ksigzki zakoficzylam stowami: Jak wiadomo, pisanie ksigiki angazuje
nie tylko jej autora, lecz takze krgg innych oséb, zwlaszcza tych najblizszych.
Chciatabym serdecznie podzigkowac moim Rodzicom, ktérych obecnosé, od-
kgd pamigtam, jest dla mnie Zrédlem sily i wsparcia. Dzigkuje mojemu Mezowi,
z ktérym zwigzek, trwajgcy od lat studenckich, stanowi jedng z gléwnych warto-
sci mojego zZycia. Dzigkuje wspaniatym Synom — osmioletniemu Wojtkowi i czte-
roletniemu Stasiowi za ich zrozumienie i dojrzalosc, wyrazajgc réwnoczesnie
nadgzieje, Ze zdolam nadrobic czas, ktdrego ostatnio miatam dla nich tak malo.

Cieszac si¢ nadal obecnoscig wszystkich moich Bliskich, zmuszona jestem
dokonac¢ tylko jednej korekty: Wojtek ma juz dwadzieScia piec lat, a Stas — dwa-
dziescia jeden.

Malgorzata Sidor-Rzgdkowska
m.sidor.rzadkowska@gmail.com
Warszawa, grudzien 2017 r.



Rozdziat 1

Coaching kariery — proba
charakterystyki poje¢cia

Czym jest coaching?

Na pytanie, czym jest coaching kariery, nie sposob odpowiedzieé, nie udzie-
lajac uprzednio odpowiedzi na inne: czym jest coaching? Zdefiniowanie
tego pojecia jest zadaniem bardzo ztozonym. Jak zauwaza fukasz T. Marci-
niak (2009, s. 20): ,,Mamy zupelnie r6zne definicje coachingu przygotowy-
wane przez naukowcOw precyzujacych zakres terminu, firmy szkoleniowe
zachecajace potencjalnych klientéw, ekspertow coachingu wprowadzaja-
cych w praktyke adeptéw, stowarzyszenia profesjonalne prezentujace spe-
cyfike swojego podejscia, coachow rozpoczynajacych prace z klientem, me-
nedzeréw przygotowujacych wdrozenie coachingu w firmie i wiele innych
0s6b powigzanych z coachingiem. Rozne cele i interesy, odmienne pod-
stawy konceptualne i rézne okolicznosci sprawiajg, ze niezwykle trudno
stworzy¢ definicje satysfakcjonujacg wszystkich zainteresowanych”. Stwier-
dzenie Anthony’ego Granta i Michaela Cavanagha (2007), ze najwiekszym
wyzwaniem stojagcym przed coachingiem jest zbudowanie i upowszechnie-
nie jednej, respektowanej ogdlnie definicji, pozostaje wcigz aktualne.

Przeglad dotychczas formutowanych definicji z konieczno$ci musi mieé
charakter skrétowy i niepelny, ograniczajac sie do przedstawienia wybra-
nych sformutowan:

* ,Coaching jest formg rozmowy przebiegajacej zgodnie z niewypowie-
dzianymi zelaznymi zasadami dotyczacymi tego, co musi byé w niej
obecne. Te zasady to: szacunek, otwartos$¢, wspolczucie, empatia i ry-
gorystycznie przestrzegane zobowigzanie do méwienia prawdy” (Whit-
worth i in. 2014, s. 22).

* ,Coaching - postugiwanie si¢ ciszg, pytaniami oraz wyzwaniami w celu
udzielenia podopiecznemu pomocy w realizacji konkretnego celu”
(McLeod 2008, s. 27).

* Strategia stosowana po to, by klient w pelni wykorzystal swéj poten-
cjal 1 osiggnal zamierzone cele. Na poczatku coach pomaga klientowi
precyzowaé owe cele. Nastepnie wspiera go w ich realizacji poprzez
zaplanowanie sposob6w dziatania” (Clutterbuck 2009, s. 17).
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1. Coaching kariery — préba charakterystyki pojecia

»Proces, w ktérym coach, pracujac z klientem, uzywa umiejetnosci shu-
chania i zadawania pytan w taki sposéb, aby umozliwi¢ mu opracowa-
nie rozwigzan jego probleméw” (McAdam 2011, s. 19).

»Konwersacja lub seria konwersacji jednej osoby z druga [...], ktéra
przynosi¢ ma korzy$¢ w postaci postepu” (Starr 2011, s. 10).

»Pomoc danej osobie we wzmacnianiu i udoskonalaniu dzialania po-
przez refleksje nad tym, jak stosuje konkretng umiejetnos¢ lub wiedze”
(Thorpe, Clifford 2004, s. 17).

»,Coaching jest procesem, ktorego gléwnym celem jest wzmocnienie
Klienta oraz wspieranie go w samodzielnym dokonywaniu zamierzonej
zmiany (w oparciu o wlasne odkrycia, wnioski i zasoby)” (definicja In-
ternational Coaching Community?).

,»Coaching jest interaktywnym procesem, ktéry pomaga pojedynczym
osobom lub organizacjom w przyspieszeniu tempa rozwoju i polepsze-
niu efektéw dzialania. Coachowie pracuja z klientami w zakresach zwia-
zanych z biznesem, rozwojem kariery, finansami, zdrowiem i relacjami
interpersonalnymi. Dzieki coachingowi klienci ustalajg konkretniejsze
cele, optymalizujg swoje dziatania, podejmuja trafniejsze decyzje i pel-
niej korzystaja ze swoich naturalnych umiejetnosci” (definicja Interna-
tional Coach Federation?).

,»Coaching to metoda wspierania rozwoju, realizowana w formie cyklu
spotkan pomiedzy coachem a klientem, podczas ktérych coach, poprzez
aktywne stuchanie, zadawanie pytaf oraz stosowanie innych specyficz-
nych narzedzi i zadaf rozwojowych, towarzyszy klientowi w wyznacza-
niu waznych dla niego celow, odnajdywaniu wewnetrznych zasobéow
potrzebnych do ich realizacji oraz ustalaniu i wdrazaniu planéw dzia-
tan. Coach wspiera klienta w odkrywaniu i efektywnym wykorzystaniu
osobistego potencjatu celem podnoszenia jakosci zycia” (definicja Izby
Coachingu’).

»,Coaching jest niedyrektywna metodg pomocy psychologicznej, czer-
piaca z zalozen psychologii empirycznej (zwlaszcza w zakresie rozwoju
osobistego czlowieka) i nauk o zarzadzaniu, nastawiong na zwicksza-
nie przez jednostke swojej efektywnoséci w wybranym przez nig obsza-
rze. Praktyka coachingu opiera si¢ na krétkoterminowej relacji coacha
z klientem/klientami, w ramach ktérej coach manifestuje swoja niedy-
rektywng wspierajaca postawe poprzez uwazne stuchanie, odzwiercied-
lanie stanéw emocjonalnych klienta oraz zadawanie pytan otwartych

! http://www.iccpoland.pl/pl/centrum_prasowe/definicja_coachingu, dostep: 22.02.2018.

2 https://icf.org.pl/coaching/, dostep: 22.02.2018.
3 http://www.izbacoachingu.com/coaching/czym-jest-coaching/, dostep: 22.02.2018.


http://www.iccpoland.pl/pl/centrum_prasowe/definicja_coachingu
https://icf.org.pl/coaching/
http://www.izbacoachingu.com/coaching/czym-jest-coaching/

Czym jest coaching? 17

dotyczacych celéw klienta, prowadzacych do nich dziatan oraz potrzeb-
nych do ich podjecia srodkéw” (Zemetka 2016).

Warto zwrocié szczegdlng uwage na ostatnig z przytoczonych definicji.
Jej autorowi udato sie w syntetyczny sposéb scharakteryzowaé zaréwno
podstawy teoretyczne coachingu, jak i dzialania praktyczne sktadajace sie
na te forme wspierania rozwoju potencjatu jednostek i grup.

Zagadnienie podstaw teoretycznych coachingu wydaje sie szczegdlnie
wazne; trudno bowiem nie zauwazyé, ze zdecydowana wiekszo$¢ definicji
coachingu odnosi sie albo do rodzaju relagji taczacej klienta i coacha, albo
do metafor, ktére maja ten proces ilustrowaé. Warto przy okazji odnotowac
trafng uwage Adama Zemetki (2016), ze niewatpliwie stuszne stwierdzenie,
iz coaching jest procesem, niewiele wyjasnia, bowiem ,procesem mozna
nazwad roOwniez starzenie sie, jazde samochodem czy systematyczny trening
fizyczny”.

Dopetnieniem ostatniej definicji jest katalog cech charakteryzujacych
metode wspierania rozwoju okre§lang mianem coachingu. S3 to:

* Zorientowanie na cel. Punktem wyjScia coachingu jest ustalony przez
klienta cel. W drodze do realizacji tego celu klient wspierany przez coacha
bazuje na wlasnych zasobach (kompetencje, doswiadczenie, silne strony
osobowosci) stuzacych jako tworzywo stanu, ktory pragnie osiaggnaé.

* Krotkoterminowos¢ relacji. Ustalony przez klienta cel powinien zostad
osiagnigty w okreSlonym czasie (nieprzekraczajacym kilku miesiecy).
Podstawg tego zalozenia jest przekonanie, ze coaching ma stuzy¢ wzmac-
nianiu samodzielnosci klienta, a nie jego uzaleznianiu od osoby wspie-
rajacej. Jak podkreslaja przedstawiciele International Coach Federation:
»Coaching zostal stworzony w celu zapewnienia klientom mozliwosci
powigkszenia ich zdolnosci do osiggania wymarzonych rezultatow i bu-
dowania w nich pewnosci siebie co do ich naturalnych umiejetnosci.
Wazne jest, aby klienci nie mieli poczucia, ze mogg skutecznie dziataé
jedynie, kiedy posiadaja wsparcie coacha™.

* Niedyrektywna forma. W przeciwiefistwie do trenera czy konsultanta
coach nie proponuje klientowi gotowych rozwigzan. Praca coacha po-
lega przede wszystkim na zadawaniu otwartych, inspirujacych pytan.
Nie ma tu miejsca na bycie ekspertem, autorytetem czy osoba uzdrawia-

jacq.

* Niekliniczny charakter. Coaching (z zalozenia) adresowany jest do
0s6b, ktoére nie potrzebuja pomocy w zakresie zdrowia psychicznego.
Sesje coachingowe nie powinny wiec przyjmowaé charakteru psycho-

4 https://icf.org.pl/coaching/czym-jest-coaching-a-czym-nie-jest/, dostep: 22.02.2018.
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terapeutycznego. Jedna z zasad International Coach Federation glosi,
ze: ,,Coaching nie jest psychoterapig i nie jest w stanie pomoc klientowi
z problemami natury emocjonalnej czy poznawczej, nie zajmuje si¢ po-
mocg psychologiczng i nie leczy zaburzein. Coaching (...) moze by¢ sto-
sowany réwnolegle z psychoterapia, lecz nie moze by¢ jej substytutem”.

* Elastyczno$¢. Coach pelni role towarzysza podrdzy klienta w drodze do
realizacji jego celow. Dokladnej trasy tej podrézy, jej celow, tempa, licz-
by postojéw i podobnych spraw nie sposéb z gory przewidzieé. Potrze-
by i preferencje klienta powinny mieé pierwszenstwo wobec sztywnych
regul dotyczacych przebiegu procesu coachingowego.

Coach - czlowiek, ktory pyta

Istotg coachingu jest rozmowa, a osig tej rozmowy — wnikliwe, wlasciwie
zadawane pytania. Nieprzypadkowo coacha okresla si¢ mianem czlowieka,
ktory pyta®. Nieprzypadkowo tez jeden z wybitnych coachéw ma na wizy-
towce napis ,,Akuszer”. To bezposrednie nawigzanie do Zrédel coachingu —
postaci Sokratesa®, starozytnego mySliciela uwazanego za symbol oma-
wianej profesji. Jego rozumienie roli nauczyciela jest zaskakujaco zbiezne
z dzisiejszym rozumieniem zadan coacha. Sokrates podkreslal, ze rola ta nie
polega na przekazywaniu drugiemu cztowiekowi ,,niewzruszenie pewnej”
wiedzy. Tej bowiem sam nauczyciel nie posiada. Chodzi raczej o wspdlne
dochodzenie do celu, o to, by czlowiek, umiejetnie wspierany, wykorzystat
potencjal drzemigcy we wlasnym wnetrzu. Sokratejski nauczyciel nie two-
rzy zadnej wiedzy, nikogo nig nie obdarza. Jego misja, tak jak misjg akuszer-
ki, jest ,dziecko odbieraé”, pomaga¢ w rozwoju ludziom, ktorzy z istoty
swego czlowieczenistwa noszg w sobie ,,my$l zdrowg i prawdziwg”.
Zgodnie ze wspolczesnym okreSleniem Jima Pattersona ,coaching to
rozmowa, ktéra znaczy” (,coaching is a significant conversation™). Jak za-
uwaza Pawel Gniazdowski (2009, s. 13), trudno to uznac za precyzyjng de-
finicje — ,,nie kazda znaczaca rozmowa to od razu coaching, cho¢ na pewno
kazdy coaching to znaczgca rozmowa”. Zgodzi¢ si¢ tez nalezy z ostatnim
ze wspomnianych autoréw, gdy pisze, ze ,,coaching jest rozmowg w calosci

5 Istote rzeczy lepiej oddawaloby okreslenie ,,cztowiek, ktory stucha i pyta”. Warunkiem ko-
niecznym zadawania trafnych pytan jest bowiem aktywne stuchanie — umiejetnosé, ktora zosta-
nie szerzej omowiona w rozdziale 7.

¢ Trudno w tym miejscu nie odnotowac stusznej uwagi Adama M. Zemetki (2016), ze czesto
spotykane w literaturze przedmiotu nazywanie Sokratesa ,,pierwszym coachem” jest okre§leniem
znacznie na wyrost. Chodzi jedynie o wskazanie pierwowzoru, symboliczne nawigzanie do sztuki
zadawania pytan, z ktorej stynal atefiski filozof.
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skupiong na rzeczach waznych, rozmowa, w ktérej rozméwcey — przy chy-
ba jednak wiekszej odpowiedzialnosci coacha w tym zakresie — dbaja, aby
ograniczy¢ si¢ do rzeczy waznych. Bo przeciez na przyklad rozmowa do-
radcy inwestycyjnego z klientem tez jest w efekcie znaczgca, ale jest w niej
wiele pobocznych tematow i przekazéw [...]. W coachingu wszystkie po-
boczne przekazy i tematy sg wlaczane w istote rozmowy i ich znaczenie jest
wspélnie badane, i wtedy to jest coaching” (Gniazdowski 2009).

Nie ma coachingu bez pytan (Bobrowska-Drozda 2009). Nieprzypad-
kowo si¢ podkresla, ze umiejetnos¢ zadawania trafnych (mocnych) py-
tan (powerful questions) to jedna z najwazniejszych umiejetnosci coach-
ingowych. Nie sposob stworzy¢ katalogu trafnych pytan, mozna co najwyzej
prébowac okresli¢ warunki niezbgdne do tego, aby pytanie moglo zostac za
takie uznane. Do warunkéw tych naleza (por. Bobrowska-Drozda 2009,
s. 118-119; Kukietka-Pucher 2009, s. 72-74):

*  Otwartosé. Wiekszo$¢ coachingowych pytan ma charakter otwarty.
Ich funkcjg jest inspirowanie do refleksji, zachecanie do ujawniania
przemyslen i emocji. Towarzysza im zwykle pytania zamkniete stuzgce
wyjasnianiu watpliwosci i potwierdzaniu dokonywanych wyboréow.

e Zdolno$¢ rozswietlania ,ciemnych” miejsc. Stwarzanie mozliwosci
spojrzenia na dane zagadnienie z perspektywy, ktorej do tej pory klient
nie bral pod uwage lub wrecz zaprzeczal, ze taka mozliwos¢ istnieje.
Przykladem moze by¢ sytuacja, gdy klient stwierdza: ,W tej sprawie zro-
bilem juz wszystko”. Pytaniem ,roz$wietlajgcym” moga by¢ wowczas
stowa: ,,Co to znaczy wszystko? Co konkretnie zrobites?”. Pozwala to
na doprecyzowanie ogdlnych stwierdzen, powodujac jednoczesnie ko-
nieczno$¢ ich weryfikacji. Takie ,rozswietlenie” bywa bolesne, zmu-
sza bowiem klienta do konfrontacji z wlasnymi ztudzeniami i iluzjami.
W rozmowie coachingowej nie chodzi jednak o to, by byto milo, lecz
o to, by bylo prawdziwie.

* Budowanie wskaznikow zachowan. Pytania takie jak: ,,Co bedzie dla
ciebie miarg osiggniecia celu?” pozwalajg klientowi odejs¢ od ogdlniko-
wego formutowania planowanych zamierzen i okresla¢ cele na pozio-
mie mozliwym do realizacji.

* Nastawienie na przyszlos¢. Pytania w coachingu koncentrujg si¢ na za-
mierzonych dziataniach. Przeszto$¢ ma znaczenie tylko w takim stopniu,
w jakim na dzialania te wpltywa — w procesie nie ma miejsca na jej roz-
pami¢tywanie.

* Wspieranie autodyscypliny klienta. Coachingowe pytania sprawdza-
ja odleglos¢ miedzy celem, do ktérego klient dazy, a dziataniami, ja-
kie podejmuje. Sformutowanie typu: ,W jaki sposob to, co dzisiaj ro-
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bites, przybliza ci¢ do osiagniecia celu?” pozwalaja na (czesto bolesna)
konfrontacje¢ terazniejszosSci z planami dotyczacymi przyszlosci. Robert
Hargrove (2006, s. 68), charakteryzujac rozmowe coachingows, pi-
sze: ,lo rozmowa, dzieki ktoérej ludzie dostrzegaja nowe mozliwosci
i przekraczaja bariery, ukazujac si¢ w catkiem nowym swietle. Odchodza
umocnieni i zainspirowani. Wiedza, co majg robic¢”.

Rodzaje coachingu

Wymienianych bywa bardzo wiele rodzajow coachingu: business coaching,
life coaching, sport coaching, educational coaching, health coaching, career
coaching, expat coaching, individual coaching, team coaching, self coach-
ing, internal coaching, external coaching, family coaching, e-coaching, peer
coaching — nawet samo znalezienie polskich odpowiednikow wielu z tych
poje¢ nastrecza sporo trudnosci. Proba charakterystyki wymienionych ter-
mindw, ujecia ich we wspolne kategorie, ustalenia kryteriéw podziatu, ana-
lizy r6znic i podobienistw moglaby stanowi¢ przedmiot niejednej rozprawy.

Ograniczmy sie wiec do scharakteryzowania kilku przyktadowych ro-
dzajoéw coachingu (por. materialy Izby Coachingu)’:

* Executive coaching (nazywany niekiedy coachingiem strategicznym)
koncentruje si¢ na pracy z najwyzsza kadrg zarzadzajacg. Coach to-
warzyszy menedzerowi w okreslaniu kierunkéw rozwoju oraz ksztal-
towaniu strategii przedsiebiorstwa. Jak podkre$la Zbigniew Brzezin-
ski (2009, s. 131), executive coaching jest ,tym rozwigzaniem, ktore
w przypadku oséb zarzadzajacych doskonale wpisuje sie w idee long-life
learning. Kazdy menedzer, ktéry nie spocznie na edukacyjnych laurach
(co niestety zdarza si¢ bardzo czesto), znajdzie w nim na pewno do-
skonale zrédto inspiracji, waznych pytan i rozwoju bardziej lub mniej
kluczowych kompetencji, ktore jest czasami bardzo trudno doskonalié
samodzielnie. Zwlaszcza jesli z istnienia niekt6rych z nich nie zdawato
sie sobie sprawy”. Warto$¢ executive coachingu jest zazwyczaj wyzsza
niz najwigkszy nawet przyrost kompetencji indywidualnego menedzera.
Doswiadczenie wykazuje, ze proces ten tgczy sie zwykle z ,,kaskadowa-
niem w d61” bardziej otwartego sposobu myslenia i dziatania, sprzyjajac
wprowadzaniu korzystnych zmian w calym przedsi¢biorstwie.

* Coaching przywodczy (leadership coaching) zgodnie z definicjg przy-
jeta przez Izbe Coachingu ,koncentruje si¢ na pracy z kierownikami,

7 http://www.izbacoachingu.com/coaching/czym-jest-coaching/, dostep: 22.02.2018.


http://www.izbacoachingu.com/coaching/czym-jest-coaching/

	Tekst1: ISBN PDF-a: 978-83-8124-700-9


