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Formy wspierania rozwoju zawodowego. (zesc 3

Coaching indywidualny
i zespotowy

Jak wiemy juz z poprzednich artykuléw, ale takze czesto z wias-
nej praktyki, ciggly rozwdj i aktualizacja kompetencji zaréwno
technicznych, jak i psychospolecznych jest obecnie nieodzow-
ng czescig aktywnosci zawodowej. Dotyczy to jednostek, ktére
— by sie wyr6znic¢ — prezentowac¢ muszg coraz szerszy wachlarz
r6znego rodzaju zasobéw, ale tez firm jako catosci. Organiza-
cja, ktora nie ewoluuje lub nie potrafi zakomunikowac otocze-
niu zachodzacych w niej zmian, przestaje sie bowiem liczy¢

w nowoczesnej gospodarce.

Matgorzata Kwiecinska

arto wiec dolozy¢ staran, by ten
W nieunikniony proces zmian byt

procesem $§wiadomym, zorganizo-
wanym i kontrolowanym. W wielu przy-
padkach rozw6j w pozadanym kierunku
zapewnig nam oméwione w poprzednim
artykule szkolenia i warsztaty umiejet-
nosci migkkich (GEODETA 4/2016). By-
waja jednak sytuacje, w ktérych takie
rozwigzanie, zastosowane w oderwaniu
od kompleksowych oddzialywan, mo-
ze sig okaza¢ nieefektywne badz niewy-
starczajace. Oczywiscie wlasciwie prze-
prowadzona przez ustugodawce analiza
potrzeb klienta powinna zapobiega¢ jego
nietrafionym inwestycjom wynikajacym
z blednej diagnozy problematycznego
obszaru. W praktyce jednak nie wszvst-
kie organizacje zajmujace sig wspiera-
niem rozwoju zawodowego przykiadajg
do tego elementu wystarczajgca wage,
dlatego podstawowa wiedza o tym, jakie
rozwigzania bedg adekwatne w konteks-
cie okreslonych trudnosci, okazuje
sig dla klienta bardzo przydatna, eli-
minujac niepotrzebne koszty.

o Dla kogo coaching?
Metoda, po ktérg warto sigg-

sce i na $wiecie jako jedno z podstawo-
wych narzedzi nowoczesnego zarzadza-
nia. Okazuje sig on najbardziej skuteczny
w przypadku, gdy problem stanowi ra-
czej aplikacja okreslonej wiedzy czy
strategii dzialania niz jej nieznajomosc,
poniewaz koncentruje sig na przezwycie-
zaniu ograniczen osobistych (jak niska
motywacja czy brak poczucia sp6jnos-
ci z podjeta rolg) lub interpersonalnych
(na przyktad, gdy w zespole pojawia sie
konflikt uniemozliwiajacy produktyw-
ng prace). Forma coachingowa pozwala
na zastosowanie indywidualnego i nie-
standardowego rozwigzania opartego na
pracy z wewnegtrznymi poziomami funk-
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cjonowania. Ma za zadanie wesprze¢ nas
w realizacji biezacych zadan oraz organi-
zacji czasu. W jaki sposéb sie to odbywa?

W poréwnaniu z innymi narzedzia-
mi prezentowanymi w tym cyklu arty-
kutéw coaching przedstawia sig jako naj-
mniej ustrukturalizowany, dzieki czemu
takze najbardziej elastyczny. Znajduje
on zastosowanie zaréwno w zwieksza-
niu efektywnosci i satysfakcji w zyciu
osobistym (wtedy mamy do czynienia
z tzw. life coachingiem), jak i zawodo-
wym (coaching biznesowy), i to na kaz-
dym szczeblu, wlacznie z wyzsza kadrag
zarzadzajaca (tzw. executive coaching,
ktérego celem jest m.in. wzmocnienie
zdolno$ci przywdédczych i umiejetnodci
podejmowania decyzji strategicznych).
W przypadku pracy nad tematykq zawo-
dowa, na ktérej sie tutaj skupiamy, zda-
rza sie, iz funkcje coacha pelni menedzer
liniowy. Jednak majac na uwadze mak-
symalizacje korzysci klienta, poleca sie,
by byta to osoba spoza organizaciji, ktéra
bedzie w stanie spojrze¢ na caly system
z zewnatrz.

o Towarzyszenie klientowi

Zanim przejdziemy do oméwienia sa-
mego procesu coachingu, zatrzymajmy
sie na chwile przy pewnych metaregu-
fach, ktére wyrdzniaja te forme sposréd
innych. Ta najbardziej charakterystycz-
ng i zarazem najistotniejsza jest zato-
zenie o zdolnoéci klienta do opracowa-
nia idealnego dla siebie rozwigzania.
W praktyce przeklada sig to na zasa-
de, iz to nie coach (ktéry czesto nie
ma szczegblowej wiedzy o specyfi-
ce stanowiska czy nawet bran-
zy klienta, i to bez uszczerbku
na efektywnosci coachingu),

na¢, gdy potrzeby rozwo-
jowe nie dotycza stricte
obszaru umiejetnosci,
jest wspomniany juz

ZACHOWANIA )

ale osoba korzystajgca
z ushugi odpowiedzialna
jest za generowanie opcji
iosigganie wynikéw. Za-

coaching, zysku-
jacy coraz wieksza
popularnos¢ w Pol-

$RODOWISKO )

daniem coacha jest
za$ wspieranie jej
w odkrywaniu
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i wzmacnianiu zasob6éw oraz lokalizo-
waniu i eliminowaniu ograniczen zwia-
zanych z realizacja celu. Relacja ma wiec
charakter partnerski, gdzie nie zaktada
sie, ze jedna strona ,wie lepiej” (a jesli
juz, to niewatpliwie jest nig klient), tyl-
ko raczej wspdlnie poszukuje najefek-
tywniejszych rozwigzan, dopasowujac
je do konkretnego czlowieka i realiéw,
w ktérych funkcjonuje. Méwi sie, ze
coaching jest towarzyszeniem kliento-
wi w procesie zmiany — co ciekawe, po-
dejscie takie nierzadko wymaga o wiele
wiekszej wiedzy i umiejetnosci niz po-
danie mu gotowej recepty.

Nazwa ,coaching” w swoim pier-
wotnym znaczeniu odnosi sig przede
wszystkim do oddzialywania na pozio-
mie zachowan z piramidy Diltsa. Takie
ujecie jako gtéwny cel stawia korygowa-
nie zachowan nieskutecznych — w naj-
bardziej klasycznej wersji wyglada to
tak, ze klient obserwowany jest w trak-
cie wykonywania problematycznych
czynnosci zawodowych, a nastepnie, po
otrzymaniu informacji zwrotnej, przy
wsparciu coacha planuje i testuje nowe
strategie postepowania. Obecnie jednak
odchodzi sie od tak waskiego rozumie-
nia coachingu i coraz czesciej traktuje
sig go jako podejscie catoéciowe, a wiec
dotykajace réwniez takich szczebli, jak
zakorzenione nawyki, osobista hierar-
chia wartoéci czy tez system przekonan.
Jego celem jest wiec nie tylko zmiana
w zakresie obserwowalnych zachowan,
ale takze ksztaltowanie odpowiednich
postaw czy modyfikowanie ogranicza-

jacych pogladéw, co inicjuje wielopo-
ziomowy rozwoj.

o (el

Z perspektywy klienta coaching jest
procesem doskonalenia kompetencji
w wybranym obszarze. Jego podstawa
i punktem wyjscia jest dobrze okreslo-
ny, konkretny cel zawodowy (lub oso-
bisty), najczesciej zwiazany z poprawa
efektywnosci realizacji pewnego rodza-
ju zadan. Przykladowe tematy, podob-
nie jak przy szkoleniach, dotyczy¢ mo-
ga doskonalenia umiejetnosci wystapien
publicznych i prezentacji czy tez ogélnie
komunikacji (interpersonalne), ale takze
motywowania siebie czy organizacji cza-
su (intrapsychiczne). R6znica polega na
tym, ze klient coachingu z zalozenia ma
juz wiedze teoretyczng dotyczaca danej
kompetencji, jednak z jakiego$ powodu
nie jest w stanie jej zaaplikowaé w swo-
im aktualnym $rodowisku czy tez — we-
ziej —w wybranym kontekscie.

Aby lepiej zrozumie¢ nature problemu,
wyobrazmy sobie geodetg, ktéry Swietnie
prezentuje sie¢ w kontakcie z klientami,
ale z pewnymi wyjatkami, a konkretnie
— dopdki nie pojawia sie wizja wyjatko-
wo duzego zlecenia, wtedy bowiem tra-
ci te zdolnos$¢. Oczywiste jest, iz nie za-
czyna brakowa¢ mu umiejetnosci, gdyz
rozmowa z potencjalnym ustugobiorcyg
o imponujacych zasobach finansowych
w rzeczywistos$ci niczym nie rézni sie
od kazdej innej rozmowy sprzedazowe;j.
Niczym, poza wewnetrznym nastawie-
niem naszego bohatera — to w tej sferze

upatrujemy wiec przyczyn problemu,
poszukujac indywidualnych przeko-
nan, ktére utrudniajg mu korzystanie
z posiadanych kompetencji, a nastepnie
kwestionujac je i modyfikujac w kierun-
ku bardziej wspierajacych. Przyklad ten
pokazuje, ze praca coachingowa nie ist-
nieje w oderwaniu od specyfiki konkret-
nej osoby i — poza ogélnym zarysem — nie
mozna z géry zaplanowac jej przebiegu.

o Kontrakt

Jak juz zostalo wspomniane, coaching
to proces — trwa wiec okreslong ilos$¢ cza-
su, zwykle okoto 7 spotkan (nie mniej
niz 3 i nie wiecej niz 10), zajmujacych
1-2 godziny (najczesciej 90 minut) i od-
bywajacych sie co okolo 2 tygodnie. Sg
to warunki optymalne, co nie znaczy,
ze nie mozna pozwoli¢ sobie na pewne
odstepstwa majgce na celu zwiegkszenie
komfortu uczestnika (na przyklad diuz-
sze, ale rzadsze spotkania w celu ograni-
czenia kosztow w sytuaciji, gdy coach lub
klient dojezdzaja z innej miejscowosci).
Mimo iz forme te charakteryzuje wysoka
elastycznosc, jesteSmy w stanie wyré6z-
ni¢ konkretne etapy tego rodzaju pracy.

Pierwszym z nich, podobnie jak mia-
fo to miejsce przy szkoleniach, jest
oczywiscie zawarcie kontraktu pomie-
dzy coachem a klientem, tutaj szczegdél-
nie istotne ze wzgledu na ustalenia do-
tyczace czasu trwania calego procesu,
czestotliwosci 1 miejsca spotkan, wyso-
kosci i sposobu dokonywania optat czy
zasad kontaktu miedzy sesjami, a takze
zakresu i formy przekazywania informa-
¢ji do zleceniodawcéw, gdy ustuga za-
mawiana jest przez firme. Kolejny krok
to okreslenie konkretnych potrzeb roz-
wojowych przekladajacych sie na pre-
cyzyjnie sformutowany cel, ktéry bedzie
osiagalny, okreslony w czasie i mierzal-
ny. Warto przy tym pamietac, iz klien-
tem coachingu zawsze jest osoba, ktéra
zniego korzysta, niezaleznie od tego, kto
ponosi koszty. Oznacza to, ze cel, ktéry
jest realizowany, to cel wybrany i okres-
lony przez uczestnika, cho¢ zdecydowa-
nie powinien sie on wpisywac¢ w ogélng
strategie organizacji.

o Zasada dzwigni

Gdy ten etap mamy juz za soba, przy-
chodzi czas na wspélne opracowywanie
planu i wdrazanie go. Coach korzysta
tu z r6znego rodzaju narzedzi — przede
wszystkim psychologicznych. Najwaz-
niejsze z nich to budowanie partnerskiej
relacji opartej na zaufaniu oraz zadawa-
nie pytan nakierowujacych na odkry-
wanie zZrédet trudnosci i poszukiwanie
rozwigzan, ale takze konkretne techni-
ki zaczerpnigte migdzy innymi z niekt6-
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rych systeméw terapeutycznych. Praca
taka uzupelniana jest czesto o metody
treningowe czy konsultingowe (o tych
ostatnich wiecej w kolejnym artykule),
jednak z zachowaniem wlasciwych pro-
porcji — coach moze sie podzieli¢ swo-
ja wiedza i do§wiadczeniem w zakre-
sie problemu, jesli takowe posiada, ale
powinien przedstawic je bardziej jako
mozliwe opcje niz sugerowany kierunek
dziatania. To wlasnie dzieki bazowaniu
na autentycznych zasobach klienta i jego
osobistych wyborach osiagana zmiana
ma szanse by¢ gleboka i trwata.

W momencie, kiedy uda nam sie od-
nalez¢ sedno problemu, mamy do czy-
nienia z ,zasadg dZwigni”, a wiec rela-
tywnie matym wysitkiem wywotujemy
reakcje fancuchowa, ktéra prowadzi do
duzej transformacji. Po wypracowaniu
takich rozwigzan pozostaje sprawdzic,
czy faktycznie w $rodowisku klienta
przyniosly one oczekiwany skutek, oraz
w razie potrzeby wprowadzi¢ pewne
modyfikacje. Dlatego tak wazne jest, by
podczas coachingu (pomiedzy sesjami)
klient miat okazje weryfikowac¢ na bie-
zaco uzyskiwane rezultaty. Jesli wszyst-
ko dziata tak, jak zaktadalismy, mozemy
przej$¢ do ostatniego etapu, jakim jest
planowanie lepszego funkcjonowania
w przyszlosci — pamietajmy bowiem, ze
proces coachingowy nie konczy sie wraz
z ostatnim spotkaniem. Jesli wypraco-
wane efekty sa odpowiednio wspierane
i wzmacniane, a dodatkowo okreslone sa
dalsze kroki, ktére wykonywaé bedzie-
my juz samodzielnie, mamy mozliwos¢
statego zwigkszanie efektywnosci, co za-
pewni trwaly i dalekosiezny rozwdj.

o Coaching zespotowy

Nieco odmienng specyfike ma coa-
ching zespolowy — z pozoru przypo-
mina on bardziej warsztat lub trening,
gdyz odbywa sie najczesciej w formie kil-

REKLAMA

ku catodziennych (zwykle ok. 6 godzin
faktycznej pracy) spotkan i uczestniczy
w nim grupa ludzi. Jednak gdy przyjrzy-
my sie uwazniej, dostrzezemy znacznie
wiecej wspélnych cech z jego indywidu-
alnym odpowiednikiem. Po pierwsze,
klient w coachingu zespolowym - tak
samo jak w indywidualnym — jest jeden.
W tym przypadku po prostu jest to sys-
tem, a wigc konkretna grupa ludzi wspél-
pracujaca w zakresie realizacji pewnych
celéw (dlatego tez o coachingu zespo-
lowym nie méwimy, gdy uczestnikami
sg osoby nieznajace sie badZ niemajace
wspdllnych zadan). Po drugie, jeden jest
takze cel coachingu - tutaj wypracowa-
ny przez zespol w trakcie spotkan, ogol-
nie odnoszacy sie do optymalizacji jego
dziatan. Po trzecie, coaching zespolowy
réwniez bazuje na doSwiadczeniu oraz
zasobach uczestnikéw i, poza realizacjg
ustalonego wspdélnego celu, kieruje ich
w strong rozwoju indywidualnego po-
tencjalu. Mimo z zalozenia wyzszych
niz przy formach szkoleniowych kosz-
téw (wynikajacych z koniecznosci ciag-
lej pracy coacha na procesie grupowym
wymagajacej ogromnego wydatku ener-
gii), z formy tej zdecydowanie warto sko-
rzystac, gdy jako zesp6t mimo posiadania
wymaganych kompetencji nie radzimy
sobie z konkretnym projektem lub gdy
w systemie istnieje nierozwigzany kon-
flikt utrudniajgcy efektywna wspélprace.

o Korzysi

Wiemy juz, kiedy i dlaczego udziat
w coachingu moze sie okaza¢ przydat-
ny oraz jakich efektéw mozemy sie po
nim spodziewaé z pozycji uczestnika.
Przyjrzyjmy sie takze korzysciom z per-
spektywy organizacji: pierwsza i najwaz-
niejsza, podobnie jak przy szkoleniach,
jest rentowno$¢ inwestycji — decydujac
sie na taka usluge, w rzeczywistosci
oszczedzamy zaréwno czas, jak i §rodki

Zaproszenie na jubileusz
TG w Zelechowie

W 2016 roku Zespét Szkot Ponadgimnazjal-
nych im. Ignacego Wyssogoty Zakrzewskie-
go w Zelechowie bedzie $wietowal
55-lecie Technikum Geodezyjnego
oraz 75 lat ksztalcenia zawodowego w tym
miescie. Uroczystosci z tych okazji polaczone

ze zjazdem absolwentéw zaplanowano na 4 czerwca 2016 r.

finansowe, podnoszac efektywnosé pra-
cownika w obszarze najwiekszej potrze-
by i najwiekszego wptywu. Jednoczesnie
dajemy mu mozliwo$¢ rozwoju w miej-
scu pracy (co wazne, niekolidujaca z co-
dziennymi zadaniami) oraz wspieramy
go w podazaniu obrang $ciezka kariery
zawodowej, co z pewno$cia zwigksza je-
go lojalnos¢ i zaangazowanie. Poprzez
uwzglednienie indywidualnych strate-
gii uczenia i motywowania coaching po-
maga klientowi w precyzyjnym osiaga-
niu indywidualnych celéw, i to w taki
sposéb, by byly spéjne z celami organi-
zacji. Ponadto jest to doskonaly sposéb
na kontynuacje i rozw6j kompetencji za-
wodowych nabytych podczas treningéw
i szkolen, gdyz dopiero tutaj jest miejsce
na wdrazanie umiejetnosci w specyficz-
nych kontekstach i biezace monitorowa-
nie efektow.

e Lagrozenia
Na koniec z pewnoscia warto wspo-
mnie¢ o zagrozeniach zwigzanych z za-
mawianiem coachingu. Jak to zwykle
bywa przy radykalnym wzroscie zain-
teresowania dang ustugg, mamy tu do
czynienia zaréwno z plusami, jak i mi-
nusami. Dobrg strong obserwowanego
kierunku zmian jest z pewnoscig coraz
wieksza dostepnosc tego typu rozwigzan,
wlgcznie z mozliwoscig pozyskania do-
finansowania (np. z funduszy Unii Eu-
ropejskiej), a takze rosnaca §wiadomosé
os6b, ktore sig na nie decyduja. Niestety,
ta ostatnia w wielu przypadkach wciaz
okazuje sie niewystarczajaca, na czym
korzystajg ustugodawcy o niskich stan-
dardach. I tak przechodzimy do zlych
stron — poniewaz ze wzgledu na dyna-
miczny rozw6j nie ma jeszcze jasno okre-
$lonych powszechnych zasad, ktére obej-
mowalyby wszystkich nazywajacych
swoje ustugi coachingiem, pod hastem
tym sprzedawana jest bardzo r6zna za-
warto$¢ — od treningéw indywidualnych
czy doradztwa (co przynajmniej moze
przyniesc jakis efekt) az po ustawienia
Hellingera lub inne ,nowatorskie” me-
tody, oparte na niesprawdzonych teo-
riach (wtedy korzys¢ watpliwa). Podob-
nie jak w przypadku szkolen warto wigc
po$wiecié czas na zbadanie dostepnych
opcji, zwracajac szczeg6lng uwage na po-
siadanie przez potencjalnych coachéw
certyfikacji lub akredytacji rzetelnej or-
ganizacji (w Polsce jest to przede wszyst-
kim Izba Coachingu) i pamietajac przy
tym, ze cho¢ nadmierna oszczedno$é nie
jest tu dobrym doradca, to wyzsza cena
ustug nie zawsze oznacza wyzsza jakosc.
Matgorzata Kwieciniska
www.prizmcoaching.pl
www.psychologicznyogrod.pl
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