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Istnieja rézne szkoty coachingu
i rézne formy pracy coachingo-
wej. Sa one réwnie uprawnio-
ne, jezeli spelniaja cztery pod-
stawowe zaloZenia:

#ich celem jest rozwdj, a nie
ocena, jak to bywa w niektd-
rych organizacjach,

# bazuja na indywidualnej
pracy i partnerskiej relacji co-
acha z podopiecznym,

% udziat w coachingu jest do-
browolny,

# praca dotyczy przysztosci.

Mity coachingu

W zwiazku z coraz wieksza po-
pularnoseig coachingu jako for-
my rozwoju narosto wokat nie-
go nie tylko sporo klopotéw de-
finicyjnych, lecz takze mitdéw
i stereotypéw. Prowadza one
czesto do nierealnych oczeki-
wan oraz, w ich efekcie, do roz-
czarowan tym sposobem pracy.
Chcemy nazwaé¢ dwa najcze-

COACHING

Planowanie

Zmian

Kiedy coaching jest potrzebny i jak go wykorzy-

stac do wtasnego rozwoju

Coaching jest w Polsce od Kkilku lat bardzo popu-
larny. Mozna nawet stwierdzic¢, ze wytworzyta sie
na niego swoista moda. | jak to zwykle w takich
sytuacjach bywa, pod tym samym hastem czegsto
rozumie sie rézne rzeczy. Jakie czynniki sa zatem
niezbedne do efektywnej pracy coachingowej

i w jakich sytuacjach mozna optymalnie wykorzy-

stac takg forme pracy?

$ciej wystepujace, Zeby pozba-
wi¢ ztudzen tych wszystkich,
ktérzy poktadajg w coachingu
nadmierne oczekiwania.

Lekarstwo na wszystko

Klient poprosit nas o przepro-
wadzenie cyklu coachingéw dla
kadry menedzerskiej sredniego
szczebla. Jednym z gléwnych
powoddw byt fakt, ze menedze-
rowie ci, pomimo wielu szko-
leni, nie wykazywali oczekiwa-
nych przez przetozonych po-
staw. Zleceniodawcy wierzyli,
ze coaching prowadzony przez
zewnetrznych treneréw dopro-
wadzi do zmiany myé$lenia
i zwiekszy motywacje tych
0s6b. Kiopot polegal na tym, ze
przelozeni nigdy wczedniej nie
okreslili podwtadnym swoich
potrzeb i wymagan w zakresie
postaw. A w zwiazku z tym
podlegli im szefowie reprezen-
towali postawy dla siebie bez-
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pieczne i wygodne. Na przyktad
w sytuacjach komunikowania
niepopularnych decyzji szefo-
wie ci zamiast brania odpowie-
dzialnoéci i obrony tych decyzji,
woleli sie do nich dystansowac
i krytykowa¢ je wspélnie z pra-
cownikami. Zwierzchnicy wie-
rzyli, ze inteligentni ludzie
zmienia swoje postepowanie
w tej sprawie pod wplywem ze-
wnetrznego coacha, a oni beda
zwolnieni z wysitku komuniko-
wania i konsekwentnego egze-
kwowania swoich wymagan.

Coaching nie jest odpowiednim narze-
dziem w przypadku, kiedy chece sig ko-
gos do czegos sktoni¢, bez jego we-
wnetrznej motywacii.
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Czasami za pomoca coachingu
prébuje sie rozwiazac powazne
problemy emocjonalne. Stwier-
dzenie, ze mam coacha, jest
W naszym spoteczefistwie po-
strzegane lepiej niz przyznanie,
ze chodzi sie do psychoterapeu-
ty. Ta druga sytuacja budzi bo-
wiem wiele negatywnych skoja-
rzen. Oczywiscie sq rézne szko-
ty psychoterapii, ale w wiekszo-
§ci z nich rozwigzywanie po-
waznych probleméw emocjo-
nalnych osiaga sie poprzez du-
zy nacisk na prace nad prze-
sztoscia, nad zrozumieniem
przyczyn problemu na glebo-
kim poziomie. Coaching zaj-
muje sie gtéwnie przysztoscia,
wymys$laniem rozwiazan, spo-
sobéw dziatania ,do przodu”.
Inna jest metodologia pracy
w coachingu i inny rodzaj wy-
maganych dodwiadczen. Wielu
psychoterapeutéow ma odpo-
wiednie do$wiadczenie i umie-
jetnosci, zeby prowadzi¢ co-
aching rozwojowy. Ale nie ma
w tym przypadku analogii
w druga strone.

Coach na pewno pomoze

Czestym mitem wérdéd osob,
ktére zastanawiaja si¢ nad co-
achingiem, jest wiara - ztudze-
nie, ze coach doprowadzi do
zmiany bez nadmiernego wy-
sitku i ryzyka podopiecznego.
Wielu pracownikéw po ocenie
okresowej jest zachecanych
przez swoich szefow i pracow-
nikéw dzialu HR do rozwoju
w zakresie swoich indywidual-
nych brakéw. Rozwdj ten ma
sie odbywaé we wspotpracy
z coachem. Pojawiaja sie rézne
stowa zachety, takie jak: ,na
pewno bedziesz zadowolony”,
Lto coach z duzym doswiadcze-

COACHING

TEST
Czy potrzebujesz coacha?

Dzigki ponizszej tabeli dowlesz sig, czy warto, abys rozwazyt wspotprace z coachem.

Jesli zdobedziesz 20 punkiow lub mnie], raczej nie jestes jeszcze gotowy na wspalprace z coachem
Jesli zdobedziesz od 20 do 30 punktow, jestes na dobrej drodze, aby skutecznie korzystad z co-
acha. Jesli zdobedziesz punktow 30-40 jestes w najlepszym momencie na to, aby przy pomocy co-

acha odniesc spektakularmy sukees.

Odpowiedz na zamieszczone pytania wg nastepujacej skali:

4 - zdecydowanie tak

3 - raczej tak

2 - nie wiem

1 - zdecydowanie nie

Wiem, Ze nie wiem. Chee sig uczyé od innych.
Jestem zdeterminawany do dokonania zmiany.

Mam w sobie konsekwencjg i upar.

Pomoc od innej osoby odbieram jako wsparcie | szanse na rozwdj,

a nie podwazanie moich kompetencii.
Wierze, Ze tylko ja sam mage sobie pomac.
Mam w sobie odwage, aby wdrazac zmiany.

1 2 & 4
1 2 3 4
1T 2 3 4
T 2 34 4
1T 2 3 4

Jestem przekonany, ze tylko moja elastycznosé i nastawienie na nauke

zagwarantujg mi efekt,

Potrafie przyjac krytyczna informacje zwrotna, nie polemizuje, nie bronig sie.
Stosuje nowe umiejgtnosc nawet w sytuacii, kiedy sa dla mnie nieznane.
Potrafie przyznac sig przed samym soba, 7e czegos nie potrafie.

Mierze efektywnosé zmian, ktdre wprowadzam wskaznikami biznesowymi.

niem”, ,na pewno Ci pomoze”.
W efekcie takich rozmow wiele
0s6b przyjmuje zalozenie, ze
osobowo$¢ i doswiadczenie co-
acha da mu gwarancje radykal-
nej zmiany na lepsze. Po pierw-
szych sesjach coachingowych
pojawia sie¢ ToOzZczarowanie,
gdyz okazuje sie, ze wiele
zmian wymaga duzej determi-
nacji podopiecznego, ze trzeba
wykonywa¢ sporo prac pomie-
dzy sesjami coachingowymi, ze
coach nie ma ,zlotego $rodka”
ani nie daje gwarancji, ze na
100 proc. co$ zadziata, ze gtow-
ny wysitek zwigzany z wdroze-
niem zmian jest po stronie pod-
opiecznego.

Dlaczego coaching

Kazdy cztowiek, jezeli decydu-
je sie na dokonanie w sobie ja-
kiej$ zmiany, moze to zrobi¢
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sam na wiele sposobéw: po-
przez $wiadoma decyzje oraz
samodzielne zaplanowanie kro-
kéw zmiany i determinacje
w ich wdrazaniu, udziat
w szkoleniach, treningach psy-
chologicznych, psychoterapii.
Jednym z tych sposobéw jest
réwniez coaching.

Wiadomo, jak trudne jest sa-
modzielne dokonywanie waz-
nych zmian w naszym Zzyciu.
Gdyby to byto proste, wystar-
czytaby sama $wiadomosé, ze
mozna co$ robié inaczej i wie-
dza zaczerpnieta z zewnatrz
(szkolenia, ksiazki, konsulta-

cje). Tymczasem najwiekszy

ktopot ze zmianami polega na
wilasciwym  zdiagnozowaniu
problemu i determinacji w ich
wdrazaniu. We wprowadzaniu
zmian przeszkadza nam czesto
lek przed nieznanym, przyzwy-
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Szef sprzedazy jednejf z firm popro-

- sit nas kiedys o konsultacje. Duzo

czytat | sfyszat 0 coachingu, a ponie-
waz wiedzial, ze sie tym zajmujermny,
zapytat czy objeliby$my opigka co-
achingowa jego szefa - prezesa fir-
my. Duzo opowiadal o zaletach,
a przede wszystkim wadach preze-
sa, po to, Zeby umozliwic nam jak
najlepsze przygotowanie do co-
achingu. Zwrot w rozimowie nasta-

« pif po nastepujacym pytaniu z na-

szej strony. ,Co odpowie prezes,
kledy go zapytamy, jakie swojfe
urniejgtnosci w zarzadzaniu firma
i ludzmi chiciatby doskonalic?”. Nasz
rozmowiea przez chwile sig zamysii,
PO czym szezerze stwierdzit ze gdy-
by prezes ustyszat takie pytanie, fo od-
powiedziatby, Ze niczega nie chelatby
daskanalic, ponfewaz osiagnat suk-
ces I nie widzl powodu do zrmiany.
Po tej odpowiedzi nastapifa chwi-
la refleksii - kto w lej firmie po-
lrzebuje coachingu? Prezes czy
szef sprzedazy? Komu ta sytuacja
przeszkadza?

zmiana

L

=

czajenia i utarte éciezki myéle-
nia, przekonania, brak mobili-
zacji, niewlasciwe zdiagnozo-
wanie problemoéw.

Zaletg coachingu jest to, ze jest
obok ktos, kto podczas indywi-
dualnej pracy towarzyszy pod-
opiecznemu w pokonywaniu
ww. przeszkod. I robi to w for-
mie zapewniajacej dyskrecje,
dzieki czemu latwiej jest zaufaé
i nazwa¢ swoje indywidualne
ograniczenia, watpliwosci, prze-
myslenia. Takiego komfortu nie
ma podczas szkoleil grupo-
wych, gdzie jest sig jednym
z wielu uczestnikow.

Coaching zaklada wspotprace
W cztery Oczy, cO wymusza
na podopiecznym mobilizacje
i pelna odpowiedzialnos$é za
swoj udziat w takim spotkaniu.
To podopieczny decyduje o te-

COACHING

macie do pracy, sposobie jego
wdrozenia i weryfikacji. Taka
indywidualna forma pracy
uwzglednia osobiste atuty oraz
ograniczenia podopiecznego
oraz specyfike jego sytuacji.
Dlatego coaching umozliwia
wdrazanie zmian, Ktére sa real-
ne do zastosowania.

Motywacja do zmiany

Coaching bedzie efektywny tyl-
ko wtedy, kiedy motywacje do
niego ma ten, kto ma by¢ nim
objety (zobacz przyktad). Jeze-
li kto§ nie widzi potrzeby
zmian, jest sceptyczny do infor-
macji zwrotnych na swdj temat
i calg swoja energie i inteligen-
cje wktada w obrone status gquo,
to coaching bedzie stratq czasu
i nerwéw zaréwno dla coacha,
jak i podopiecznego.

WYKRES 1

Coaching zorientowany na proces rozwoju
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7RODLO: Leigh Branham, 7 Hidden Reasons why Employees Leave, 2005
(na podst. badania Saratoga Institute z lat 1999-2003).
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Pracujac w réznych zawodach,
kazdy z nas poprzez zdobywa-
ne do$wiadczenia, wiedze,
umiejetno$ci  wypracowuje
rézne sposoby radzenia sobie
w sytuacjach zawodowych
i osobistych. Jezeli dzieki tym
sposobom odnosi w swojej
ocenie wiecej korzysci niz po-
nosi kosztéw, to nie widzi po-
wodu do zmiany. Po pierwsze,
nie bedzie poszukiwat nowych
rozwiazan biznesowych lub
zyciowych, bo nowe zawsze
jest zwiazane z dodatkowym
wysitkiem i ryzykiem. Po dru-
gie, nie bedzie mial determi-
nacji do wdrazania zmian. Be-
dzie rezygnowal przy pierw-
szych przeszkodach.

Status quo jest czesto strefa
komfortu i bezpieczenstwa.
Wykraczanie poza te strefe jest
bardzo trudne, co widaé¢ na

przykiadzie wielu osdb tkwia-
cych w szkodliwych, toksycz-
nych dla siebie sytuacjach
i zwiazkach. Mato tego, czesto
osoby te maja $wiadomosé
kosztéw, jakie za to ptaca,
i zmarnowanych mozliwosci.
A mimo to nie decyduja sie na
zmiane, zgodnie ze starym po-
wiedzeniem: ,lepsze znane pie-
kto niz nieznany raj”.
Motywacja do zmian moze
mie¢ rdézne Zrodta: wewnetrz-
ne i zewnetrzne.

Zrodta wewnetrzne

Motywacja wewnetrzna wyni-
ka z silnej potrzeby zmiany
czegos$, co przeszkadza, czego
sie nie akceptuje lub tez z pra-
gnienia uzyskania czego$
(wiedzy, umiejetnosci, posta-
wy, przekonania), dzieki cze-
mu uzyska sie wieksza satys-

WYKRES 2

Najczestsze powody podejmowania decyzji

0 wspolpracy z coachem

Waham sig Mam problem
- mam dylemat i nie ma dobrych
decyzyjny pomystéw
rozwigzan
Diaczego
mam skorzystac
Z pomocy
coacha?
Potrzebujg
wsparcia N"SZE’
w zaplanowaniu sprostac
i wdrozeniu zmian, nowym
na kidrych wymaganiom
mi zalezy

ZRODLO: Leigh Branham, 7 Hidden Reasons why Employees Leave, 2005
(na podst. badania Saratoga Institute z lat 1999-2003).
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fakcje z zycia lub zwiekszy po-
czucie witasnej wartosci. Ma
ona najwigekszy wplyw na
zwigkszenie szans na zmiane
oraz na jej trwatosc.

Zrodta zewnetrzne

Motywacja zewnetrzna tez
moze byé mocnym bodZcem
do coachingu. Najczescie] wy-
nika ona z obaw przed ponie-
sieniem konsekwencji niedo-
statecznych kwalifikacji lub
nieakceptowanej przez otocze-
nie postawy w jakiej§ sferze
zycia. Moze tez wynikac
z checi wykorzystania szansy
na spodziewane profity (lep-
sze zarobki, awans, prestiz
itp.).

Konsekwencja braku motywa-
¢ji do zmiany jest strata czasu
i energii dla obydwu stron.
Pierwsza zasada coachingu
rozwojowego jest to, ze to
podopieczny wybiera temat do
pracy coachingowej. Przy bra-
ku silnej potrzeby zmiany mo-
ze pojawic sie ktopot z wybo-
rem tematu do pracy. Temat
moze tez byé, w takiej sytu-
acji, wymyslany ad hoc, zeby
zadowoli¢ coacha albo Zzeby
nie skompromitowaé sie przed
nim. W takim przypadku nie
ma energii w coachingu, jest
ktopot ze zdefiniowaniem pro-
blemu lub obszaru do zmiany,
opornie wychodzi wymyslanie
pomystéw rozwiazan. Nie ma
tez po stronie podopiecznego
determinacji do wykonywania
ustalonych z coachem prac
wdrozeniowych. A poniewaz
coaching, szczegdinie rozwo-
jowy, jest pewnym, roztozo-
nym w czasie procesem, kolej-
ne spotkania z coachem sa ja-
towe i mato efektywne.

NR 1/2009
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Obszar pracy

1. Uczenie sig/rozwijanie
nowych umigjetno$ci

2. Rozwiazywanie
dylematow decyzyjnych

3. Praca nad zmiang
przekonar

4, Planowanie zmian

interwencja

czy dtugi proces Bl

Jak wykorzysta¢ coaching do wlasnego rozwoju

- Potrzeby

Dotyczy sytuacii, kiedy sposoby (umiejetnosci) radzenia sobie z kon-
kretnymi sytuacjami sa nieskuteczne lub mato satysfakcjonujace. Ce-
lem jest znalezienie | opanowanie konkretnych umigjetnosci.
Odpowiada na pytanie ,jak?” cos zrobic | jest zwlazany z coachingiem
narzedziowym, w Ktorym coach moze by¢ nie tylko Zrodtem inspiracjl
i weryfikacji pomystow pedopiecznego, lecz takze Zrodiem wiedzy,
umiejetnosel i doswiadczenia, kiorymi sig dziell. Warto, zeby taka for-
ma pracy konczyta sie treningiem.

Jest odpowiedzia na pytanie, ,co?" zrobic w obliczu kenkrelnych pro-

-~ bleméw, wyzwan. Coaching dotyczy tutgj precy nad rozpeznaniem
moZliwych alternatyw decyzyjnych, argumentow za przeciy, wazenia

na szali roznych aspektow rozwazane] decyzy,:Ma na celu doprowa- -
deerle do przyjecia przez pedopiecznago optymalnego dia niego roz-
wilazania. Rola coacha ogranicza sig do bycia Fradiem inspiracii | we-
ryfikacji pomystéw. -

Ma na celu poradzenie sobie z barierami w rozwoju. Dotyezy sytuaci,
kiedy podopieczny wie, co chciatby zmienic, ale jest przekonany, ze
nie uda mu sie to z jakichs powodow. Rola coacha jest taka jw.

Celem jest pomog w zeplanowaniu | przeprowadzeniu zian. Zada:
niem coacha jest wspalnie z podopiecznym zdefiniowaé punkt wyjscia
(status quo) | el do osiagnigsia w przysztodel. Pomog coacha datyczy
doprecyzowania celu rozwojoweqo, Zeby byl on: realny, ambitry | mie-
rzalny, ustalenia harmonogramu zmian | kenkretnyeh krokow shiza-
cych do ich oslagniecia. Pozostale czes6 procest coachingu bazuje tu
na wspolnym omawianiu | monitorowaniu wykonywanych przez pod-
aplecznego dziaan. : ' '

7RODLO; Materiaty Grupy Szkoleniowej Kontrakt-OSH.

blemu utknat w miejscu i nie
Sensownego w swoim
mniemaniu pomystu, co lub

Coaching, jako narzedzie roz-
woju, sprawdza sie zaréwno
w formie pracy interwencyij-
nej - doraznej, jak i w formie
pracy ciaglej, nastawionej na
dtuzszy proces rozwoju.

Coaching interwencyjny

Ma na celu przygotowanie ko-
go$ do konkretnego wydarze-
nia oraz przeprowadzenie go
przez konkretny, biezacy pro-
blem (np. kiedy menedzer
przygotowuje sie do poradze-
nia sobie z kryzysem w zespo-
le). Stosuje sie go najczesciej
w sytuacji, kiedy kto$ stwier-
dza, ze w obliczu jakiego$
waznego wydarzenia czy pro-

jak zrobié. Albo wtedy, gdy do-
stepne mu pomysty go nie sa-
tysfakcjonuja.

Coach ma do danego wyda-
rzenia dystans, poniewaz sam
nie bierze w nim udziatu. Po-
woduje to, Zze ma inne spoj-
rzenie na sytuacje niz osoba
bezpoérednio w nig zaanga-
zowana. Coach jest tutaj jak
trener sportowy, ktéry nie
wychodzi na boisko, tylko
stoi z boku. Obserwuje swo-
ich podopiecznych i pomaga
im skoncentrowaé sie na naj-
silniejszych stronach, a wyeli-
minowa¢ najstabsze. Gdyby
zaczat grad, stracitby dystans
do tego, jak gra druzyna.

INFOR
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Dzieki dystansowi moze np.
poprzez ciekawe pytanie czy
informacje zwrotna wskazac
podopiecznemu taki aspekt,
ktérego ten nie dostrzega.
Moze tez wspolnie z pod-
opiecznym zastanowic sig
nad nowymi sposobami wyj-
§cia z patowej sytuacji.

Sytuacja ,,utknatem” jest typo-
wa dla coachingu. Moze sie
okazaé, ze w tym przypadku
nie jest konieczny dlugi proces
wspolpracy z coachem, a jedy-
nie krotka rozmowa, w ktorej
podopieczny dostrzeze dla sie-
bie nowa alternatywe.

Coaching zorientowany
na proces rozwoju

Jest roztozony w diuzszym
czasie 1 zwiazany z cykliczny-
mi spotkaniami podopieczne-
go z coachem. Jego gtowng
osia jest obszar planowania
i wdrazania zmian w Zzyciu
osobistym i zawodowym, co
nie oznacza, ze podczas jego
trwania nie pojawi sie potrze-
ba pracy interwencyjnej.
Wrykres ilustruje idee tego ro-
dzaju coachingu wraz z przy-
kladami niektérych pytan sto-
sowanych przez coacha w pla-
nowaniu zmiany przez pod-
opiecznego (wg metodologii
ICF).

Proponujemy bardzo rozwaz-
nie podejmowa¢ decyzje, czy
coaching jest na pewno ta me-
toda, ktéra bedzie najbardzie]
adekwatna do Twojej sytuacji
i motywacji. Dla ulatwienia
podajemy najczestsze powody
podejmowania decyzji 0 wy-
borze coacha oraz test, kiéry
pomoze sprawdzié¢, czy co-
aching w Twoim przypadku
bedzie efektywny.
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