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Od zasobow jednostki do zasobdw systemu
— a moze odwrotnie?

Abstrakt

W artykule przedstawiono interakcje miedzy zasobami cztowieka, w tym osobo-
wymi, a srodowiskiem, w ktérym zyje, rozumianym jako system. W charakte-
rystyce zasobow uwzgledniono ich klasyfikacje oraz rodzaje. Opisano znaczenie
systemu, w ksztattowaniu przekonan o posiadaniu potencjalnych lub faktycznych
zasobow oraz dostepnosci do nich. Wskazano na mozliwosci, jakie daje proces
coachingowy w pracy nad odkrywaniem, pomnazaniem i efektywnym wykorzy-
staniem zasobow cztowieka na rzecz dobrostanu jednostki i systemu spotecznego,
w ktorym funkcjonuje.
Stowa kluczowe: zasoby jednostki, zasoby systemu, coaching

From the resources of the unit to the resources
of the system — or maybe the reverse?

Abstract

The article presents the interaction between human resources, including personal
resources and the environment in which human lives, understood as a system.
The resource characteristics were taken into account their classification and
kinds. In this article it is also described the meaning of system which is important
in forming belief in possession of potential or actual resources and availability
to them. What is more, this article shows which possi we can achieve across
coaching process including working on discovering, multiplying and effective
using of human resources devoted to well-being of individual and social system
in which he functions.
Keywords: resources of the unit, resources of the system, coaching
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Wstep

,Prawdziwe szczescie bierze sie z rozpoznania twoich podstawowych zalet i wy-
korzystywania ich codziennie w pracy, mitosci, zabawie i wychowywaniu dzieci”
(Seligman, 2005, s. 15). To wydawatoby si¢ jasne i proste w przekazie zdanie jest
fundamentalnym stwierdzeniem dla rozwijajacego si¢ od lat 80. XX w. nurtu
psychologii pozytywnej — nauki o szczeSciu, zdrowiu, sile i cnotach cztowieka
zgodnie z tytutem ksigzki pod redakcja Czapinskiego (2005).

Psychologia pozytywna przeciwstawia si¢ rozumieniu cztowieka jako istoty
chorej, negatywnej, z brakami, z zaburzeniami, jak postulowata psychologia kla-
syczna. Od powstania psychologii jako nauki naukowcy poswiecili wiele czasu
i energii, aby zdefiniowa¢ zaburzenia psychiczne, poznac ich etiologie, objawy
i wypracowac formy leczenia.

Natura lubi jednak réwnowage, w zyciu jest dzien i noc, zto i dobro, yin i yang
—jest tez cztowiek, ktory poza deficytami ma zasoby, potencjat, ma moc, jest twor-
czy, chce si¢ rozwija¢, chce wzrasta¢ dla siebie i innych, ma zalety, ma mocne/silne
strony, ma talenty. Ten cztowiek zyje w danej grupie spotecznej, ktéra nalezy do
jakiej$ spotecznosci lokalnej, narodu, panstwa, kultury itd.

Jak odpowiedzie¢ na pytanie, jaki jest kierunek zmian? Czy to bogaty w po-
zytywne cechy i talenty cztowiek tworzy pozytywny, bogaty w wartosci Swiat?
Czy moze to witasnie srodowisko, w ktorym wzrasta, jest ta bazg, gruntem, z kto-
rego wyrasta moc cztowieka i jego cnoty, zasoby?

Celem autorki jest omowienie relacyjnego funkcjonowania cztowieka w sys-
temie spotecznym, w tym w Srodowisku pracy. Problematyka szczeg6towa bedzie
dotyczyta: wieloaspektowej analizy zasobow osobistych, charakterystyki pojecia
systemu i zachodzacych interakcji pomiedzy systemem spotecznym a zasobami
jednostki, a takze wykorzystania powyzszej wiedzy w coachingu.

Ta analiza ma odniesienie do wiedzy i refleksji dotyczacej coachingowej zmiany,
w ktorej wazne sg zasoby zaréwno klienta, jak i coacha; system, w ktorym funk-
cjonuje klient, ale tez system coacha. Wszystko to jest niezbedne, aby proces mogt
sie odby¢, zgodnie z tezg o istnieniu dwoch rownolegtych interakcji zasobow/defi-
cytoéw czlowieka i zasoboéw/deficytow systemu, w odniesieniu do coacha i klienta
oraz systemow, w jakich funkcjonujg i ktére tworza.
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Zasoby osobiste
— definicja, klasyfikacja, pomiar, dostepnosc¢

W Stowniku Jezyka Polskiego zasoby definiowane sg jako:
1. ,,pewna ilos¢ czegos, nagromadzona w celu wykorzystania w przysztosci”,
2. ,,posiadane doswiadczenie, wiedza, umiejetnosci”.

Pojecie zasobow ma charakter multidyscyplinarny (Mudyn, http); mozna je
odnalez¢ w makroekonomii, ktéra wyréznia cztery rodzaje zasobéw ekonomicz-
nych: ziemie, kapitat, prace, technologie; ekologii, ale tez w psychologii, gdzie
zasoby osobiste rozumiane s3 jako ,,predyspozycje osobowosciowe, ktore umozli-
wiaja cztowiekowi efektywne funkcjonowanie, szczegdlnie w sytuacjach trudnych”
(Mrobz, 2014, s. 1). To zasoby osobiste petnig kluczowg funkcje w rozumieniu prze-
biegu sytuacji stresowej, efektywnego radzenia sobie, pomnazaniu dobrostanu
i szczescia jednostki (Poprawa, 2008), moga sprzyja¢ podejmowaniu wyzwan, rea-
lizacji celow (Laguna, 2015).

Analiza zasobow osobistych odbywa si¢ w dwojaki sposob, z uwzglednieniem
pojedynczych zasobéw osobistych czy tez kilku zasobéw tworzacych grupe.

Teoria Autentycznego Szczescia M. Seligmana jest przyktadem teorii wyrasta-
jacej z nurtu psychologii pozytywnej, a dotyczacej ,,systemu klasyfikacji i pomiaru
ludzkich zalet” (Seligman, 2005, s. 180). Badacze wskazuja, ze na przestrzeni trzech
tysiecy lat, bez wzgledu na tradycje filozoficzng czy wyznawang religie ludzie
cenili sobie szes¢ cech, nazwanych cnotami, ktére stanowia podstawe dobrego
charakteru cztowieka, a sa nimi: madros$¢ i wiedza; odwaga, mitos¢ i cztowie-
czenstwo; sprawiedliwos$¢; wstrzemiezliwo$¢; duchowosc i transcendencija. Warto
zaznaczyc¢, ze przedstawione powyzej kategorie cno6t zostalty potwierdzone w ba-
daniach kwestionariuszowych (por. Dahlsgaard, Peterson i Seligman za: Peterson
i Park, 2007, s. 266).

Istniejg r6zne drogi dochodzenia do szesciu podstawowych cnét, a sg nimi
wiasnie indywidualne zalety, nazywane zaletami sygnaturowymi. Zalety s3:

m  cechami psychicznymi, sktadnikami osobowosci, ujawniajacymi sie w roz-

nym czasie i w r6znych sytuacjach, zdarzeniach;

= cenione dla siebie samych, a wiec majg warto$¢ autoteliczng — sama w so-

bie, nawet jesli nie przynosza zadnych korzysci;

m  powszechnie cenione przez wigkszos¢ kultur i spoteczenstw;

= zalezne od woli cztowieka; mozna je ksztattowac i rozwija¢ (Seligman, 2005).

Analogicznie do komponentéw postawy w ujeciu psychologicznym mozna
powiedziec, ze sktadnikami zalet sygnaturowych s3: komponent poznawczy — na-
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sze mysli, emocjonalny — uczucia, oraz behawioralny, przejawiajacy sie w zacho-
waniu jednostki (Najderska i Cieciuch, 2013).

»Jakosci te (cnoty) sg zbyt abstrakcyjne, aby mozliwa byta ich psychologiczna
operacjonalizacja oraz naukowy pomiar. Z tego wzgledu autorzy postuzyli si¢ po-
jeciem zalet sygnaturowych i stworzyli klasyfikacje tzw. mocnych stron charakteru,
dzieki ktorym mozliwe jest osiggniecie tych cnot, ktore stanowia ich swoiste prze-
jawy” (Zawadzka i Czarkowska, 2015, s. 50). W tabeli 1 przedstawiono klasyfi-
kacje, uwzgledniajgcg cnoty oraz zalety sygnaturowe — silne/mocne strony czy sity
charakteru (za: Peterson i Park, 2007, s. 270-271).

W celu zastosowania opisywanej teorii w praktyce coachingowej do charak-
terystyki poszczegdlnych cech dodano skale samooceny cnoét i zalet, uzywajac
kategorii opisu zaproponowanych przez autoréw Kwestionariusza Values-In-Action
(VIA) Petersona i Seligmana (por. Seligman, 2005, s. 191):

5 — bardzo do mnie pasuje

4 — pasuje do mnie

3 — ani tak, ani nie

2 - nie pasuje do mnie

1 — zupelnie do mnie nie pasuje

Tabela 1. Klasyfikacja Sit VIA (Values-In-Action w dziataniu)

Profil cnét
i mocnych stron
CNOTY i mocne strony charakteru charakteru

1 2 3 45

Cnota 1: MADROSC | WIEDZA - sity poznawcze
obejmujgce gromadzenie i stosowanie wiedzy

Myslenie o nowych i produktywnych sposobach robienia pewnych
Kreatywno$¢  rzeczy; obejmuje osiagniecia artystyczne, jednak nie ogranicza sie

tylko do nich
Cickawosé Zainteresowanie biezagcymi do$wiadczeniami; uznawanie wszystkich
przedmiotow i tematéw za fascynujace, eksplorowanie i odkrywanie
Ocena/ Zastanawianie sig nad rzeczami i analizowanie ich ze wszystkich
mvélenie stron; unikanie wyciggania pochopnych wnioskéw; umiejetnos¢
y zmiany zdania pod wptywem dowodéw; uczciwa ocena wszystkich
krytyczne .
dowodow
Doskonalenie nowych umiejetno$ci, poszerzanie swojej wiedzy
A — na rozne tematy oraz z réznych dziedzin, samodzielnie lub formalnie

w instytucjach edukacyjnych. Cecha ta w oczywisty sposéb jest
zwigzana z ciekawoscig, ale wykracza poza nig, opisuje tendencje
do systematycznego poszerzania wiedzy.

do uczenia sie
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Perspektywa qulnpsc do oferowania madrej rady innym; sensowne patrzenie
na swiat
Cnota 2: ODWAGA - sity emocjonalne obejmujace ¢wiczenia woli ukierunkowane
na osiggniecie celu na przekor zewnetrznym lub wewnetrznym barierom

Niewycofywanie sie pod wptywem grézb, wyzwan, trudnosci lub bélu;
opowiadanie sig za tym, co dobre, nawet jesli wywotuje to sprzeciw;

Dzielno$¢ rd } L AT . .
dziatania zgodne z wtasnymi przekonaniami, nawet jesli sg niepopularne;
obejmuje dzielno$¢ fizyczng, ale nie ogranicza sie do nigj

L Konczenie tego, co sie zaczgto; trwanie przy obranym kursie dziatan

Fiiesey mimo przeszkod; zatatwianie rzeczy tak, aby ,mie€ je z glowy”;

wytrwato$é P ’ y tax, aby , le z glowy™;

znajdowanie przyjemnos$ci w konczeniu zadan

Méwienie prawdy, a szerzej — prezentowanie siebie w autentyczny
Autentyczno$¢ sposoéb; bycie bezpretensjonalnym; przyjmowanie odpowiedzialno$ci
za swoje uczucia i dziatania

Podchodzenie do zycia z ekscytacjg i energig; nierobienie rzeczy
Zapat potowicznie lub bez petnego zaangazowania; traktowanie zycia
jako przygody; poczucie ozywienia i pobudzenia

Cnota 3: MILOSC - sity interpersonalne obejmujace ,opiekowanie sie”
i obdarzanie sympatig innych oséb (Taylor i in., 2000)

Docenianie bliskich relacji z innymi, w szczegélnosci tych, w ktérych

i mests dzielenie sig i troska sg odwzajemniane; bycie blisko ludzi
Zyczliwosé SW|adczen|e _przys_’rug i dobrych uczynkéw innym; pomaganie im;
troszczenie sig o nich
Bycie swiadomym motywdw i uczu¢ — wtasnych oraz innych ludzi;
Inteligencja wiedza na temat tego, co nalezy robi¢, aby dostosowaé sie
spoteczna do r6znych sytuacji spotecznych; wiedza na temat tego, co kieruje

zachowaniem innych

Cnota 4: SPRAWIEDLIWOSC - sity obywatelskie, lezace u podstaw
zdrowego zycia spotecznosci

Postawa
obywatelska/  Dobra praca jako cztonka grupy lub zespotu; bycie lojalnym wobec
praca grupy; wykonywanie przydzielonych zadan.
zespotowa
Traktowanie wszystkich ludzi tak samo, zgodnie z norma uczciwosci
UczZeiwose i sprawiedliwosci; niepozwalanie, aby uczucia osobiste wptywaty
czciwosé ) : . g . ; )
znieksztatcajgco na decyzje wobec innych; dawanie kazdemu
uczciwej szansy
Zachecanie grupy, ktérej jest sig cztonkiem, aby wykonywata swoje
p B} zadania i jednocze$nie utrzymywata dobre relacje wewnatrz,
rzywodztwo

organizowanie dziatan grupowych i pilnowanie, aby zostaty
one wykonane

Cnota 5: UMIAR - sity chronigce przed nadmiarem

Przebaczenie/ Wybaczanie tym, ktorzy postapili zle; dawanie ludziom
mitosierdzie drugiej szansy
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Pozwalanie, aby wtasne osiggniecia moéwity same za siebie;
nieposzukiwanie poklasku; nieuznawanie siebie za bardziej
wyjatkowego, niz sig jest

Skromno$¢/
pokora

Bycie ostroznym w swoich wyborach; niepodejmowanie nadmiernego
Roztropno$¢ ryzyka; niemowienie i nierobienie rzeczy, ktérych mozna pézniej
zatowaé

Samokontrola/ Regulowanie tego, co sie czuje i robi; zdyscyplinowanie;
samoregulacja  kontrolowanie swoich apetytéw i emocii

Cnota 6: TRANSCENDENCJA - sity wytwarzajace zwigzki
z szerszym uniwersum i nadajgce sens

gﬁigﬁﬁé Zauwazanie i docenianie piekna, doskonatosci i wprawnego

piekna wykonawstwa we wszystkich obszarach zycia, od natury, przez
i doskonatosci sztuke, matematyke i nauki $ciste, po codzienne doswiadczenie
Wdziecznosé Bycie swiadomym dobrych rzeczy, ktére sig przydarzajg i bycie

wdzigcznym za nie; po$wiecanie czasu na wyrazanie podzigkowan

Oczekiwanie nadejscia w przyszto$ci tego, co najlepsze i praca
Nadzieja nad tym, aby to osiggna¢; wiara, ze dobra przysztos¢ jest czyms,
€0 mozna osiggna¢

Zamitowanie do $miechu i przekomarzania; usmiechanie si¢
do innych ludzi; widzenie jasnej strony; robienie (niekoniecznie
opowiadanie) zartéw

Pogoda
ducha/ Humor

Spdjne przekonania dotyczace wyzszego celu i znaczenia
wszech$wiata; wiedza na temat swojego miejsca w szerszym planie;
przekonania na temat sensu zycia, ktére ksztattujg zachowanie i dajg
poczucie komfortu

Duchowosé

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie Peterson i Park (2007, s. 270-271).

Warto zwréci¢ uwage na jeszcze jeden element wiedzy zaréwno teoretycznej,
jak i praktycznej — wiedzy na temat tego, ze co§ w ogole istnieje, ze inni ludzie i/lub
ja tez to mamy/nie mamy i mozemy z tego korzysta¢/nie mozemy z tego korzystac.

,Dostepnos¢ jest definicyjnym warunkiem przypisania czemus statusu za-
sobu. (...) samo istnienie czegos (przydatnego do realizacji naszych celéw), co jednak
nie jest dla nas dostepne lub o istnieniu czego nie wiemy), nie jest wystarczajacym
warunkiem nazwania tego naszym zasobem” (Mudyn, http). Juz ,,swiadoma nie-
kompetencja” moze sta¢ si¢ motorem zmiany.

Tutaj pojawia sie kolejne wyzwanie, szansa, mozliwo$¢ w procesie coachin-
gowym. Czy mozna bowiem korzysta¢ z zasobow, jesli si¢ o nich nie wie?

Mudyn (http) zwraca uwage na potrzebe rozroéznienia zasobéw na:

= faktyczne — wszystko, co sprzyja osiggnieciu potrzeb, celow jednostki,

do czego w danym momencie czasu ma bezposredni dostep; aby moéwic
o faktycznych zasobach muszg by¢ spetnione nastepujace warunki:
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1) jednostka musi mie¢ okreslong potrzebe lub sprecyzowany cel;
2) musi istnie¢ pewne ,,c0$8”, w sensie materii, energii lub informacji;
3) jednostka musi wiedzie¢ (w sensie deklaratywnym lub proceduralno-in-

tuicyjnym) o istnieniu tego ,,czegos”;

4) musi tez dostrzegac relacje miedzy tym ,,czyms$” a okre$long potrzebg;
= potencjalne — dostep do czego$ przydatnego ma charakter warunkowy,
jednostka moze odzyskaé lub uzyska¢ dostep w przysztosci.

Ztozonos¢ mozliwych relacji zwigzanych ze stopniem dostepnosci zasobu
w zaleznosci od posiadanej wiedzy przedstawiono w tabeli 2.

Tabela 2. Relacje miedzy zasobami faktycznymi i potencjalnymi zaleznie
od stopnia posiadanej wiedzy i bycia wtascicielem ,,czegos”

Inni nie wiedza
o0 istnieniu tego
»cz€gos”

Inni wiedzg
o0 istnieniu tego
»62€g0s$”

Inni wiedza,
ze to ,,co$”
istnieje i ze ja
to posiadam

Inni wiedza,

ze ja ,to”
posiadam

i dostrzegajg
zwigzek z dang
potrzebg

Nie wiem
o istnieniu tego
»cZegos”

1 brak zasobu

5 jest potencjalnym
zasobem tylko dla
innych

9 jest potencjalnym
zasobem tylko dla
innych

13 jest
potencjalnym
zasobem tylko dla
innych

Zrbdto: Mudyn (http).

Wiem, ze to ,co$”
istnieje, lecz nie
wiem, ze to
posiadam

2 jest potencjalnym
zasobem - tylko
dla mnie

6 jest potencjalnym
zasobem —dla
mnie — dla innych

10 jest
potencjalnym
zasobem —dla
mnie — dla innych

14 jest
potencjalnym
zasobem —dla
mnie — dla innych

Wiem, ze to
posiadam, lecz
nie dostrzegam
zwiazku z dang
potrzeba

3 jest potencjalnym
zasobem - tylko dla
mnie

7 jest potencjalnym
zasobem —dla
mnie — dla innych

11 jest
potencjalnym
zasobem —dla
mnie — dla innych

15 jest
potencjalnym
zasobem —dla
mnie — dla innych

Wiem, ze to
posiadam

i dostrzegam
zwigzek z dang
potrzebag

4 jest tylko moim
faktycznym
zasobem

8 jest moim
faktycznym
zasobem,
potencjalnym
zasobem dla innych

12 jest moim
faktycznym
zasobem,
potencjalnym
zasobem dla innych

16 jest moim
faktycznym
zasobem,
potencjalnym
zasobem dla innych

Mudyn (http) dochodzi do wniosku, ze zasoby osobiste rosng wraz z zaist-
nialymi potrzebami i podejmowanymi wyzwaniami, a podstawowym zaso-
bem kazdej nastawionej na wspotprace grupy sa roznice.
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Wydaje sie, iz r6znica miedzy stanem faktycznym a oczekiwanym sktania
cztowieka do refleksji nad mozliwo$ciami osiggniecia wyznaczonego celu. Tym
samym potrzeba jest czynnikiem spustowym, ktoéry uruchamia mechanizm
»poszukiwania” zasobéw wewnetrznych i zewnetrznych sprzyjajacych realizacji
stawianych zadan.

Cywilizacja a wtasnoéci systemowe

W dalszej czesci artykutu warto odniesc sie do stwierdzenia Seligmana, ze ,,Za-
lety wspiera kultura, tworzgc instytucje, rytuaty wzorce rol, przypowiesci, mak-
symy i opowiesci dla dzieci” (Seligman, 2005, s. 187). To zdanie bedzie pomostem
miedzy pierwszym a drugg czeScig tematu artykutu. Nalezy zwroci¢ bowiem
uwage na pochodzenie i ksztattowanie si¢ oraz rozwo6j zasobow osobistych czto-
wieka — te wszystkie procesy nie dziejg si¢ w prézni, dziejg sie w realnym $wiecie,
ktory ma wtasnosci systemowe.
L. von Bertallanffy — autor ogo6lnej teorii systemoéw — wskazuje, ze zgodnie
z arystotelesowska myslg —,, (...) cato$¢ nie jest tym samym, co suma jej czesci...”
— Swiat sktada sie z uporzadkowanych elementéw tworzacych spdjng catosc,
zdolnych do samodzielnego funkcjonowania (za: Wotoszyn, 1997). Charakte-
ryzujac cechy systemu, warto zwroci¢ uwage na to, iz (za: Drozdzowicz, 1999):
1. Catosc nie jest prostg sumg czesci, a jej elementy sktadowe mozna okresli¢
tylko przez poznanie miejsca i roli, jakg odgrywaja w catosci.
2. System nie istnieje w prozni, jest zawsze otoczony innymi systemami i two-
rzy np. hierarchie.
3. Elementy sytemu wzajemnie na siebie oddziatujg.
4. Warunkiem zycia systemu jest tendencja do zachowania statosci — home-
ostazy.

Pojecie systemu dotyczy zarowno zjawisk przyrodniczych, jak i spotecznego
funkcjonowania cztowieka, bowiem ,,Wszystkie zachowania, jakie dziejg si¢ mie-
dzy ludzmi mogg by¢ traktowane jako petle sprzezenia zwrotnego. Zachowanie
kazdej z os6b wchodzgcych w interakcje oddziatuje na zachowanie partnera in-
terakcji, a rownoczesnie jest modyfikowane przez reakcje tegoz partnera. (...)
System cechuje przede wszystkim tendencja do przetrwania” (za: Drozdzowicz,
1999: 14-15).

Powyzszy cytat wskazuje, iz zachowanie kazdego z nas nie ma zwigzku przy-
czynowo-skutkowego, a jest efektem przebiegu dwoch jednoczesnych interakcji.
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System spoteczny a zasoby jednostki
— ujecie relacyjne

Majac wiedze dotyczaca teorii systemoOw i jej znaczenia dla spotecznego funk-
cjonowania cztowieka, warto poszukac teorii psychologicznych, ktore nie tylko
patrza na potencjal cztowieka z perspektywy jego pojedynczych zasobéw osobo-
wosciowych, ale tez uwzgledniaja interakcje miedzy r6znymi zasobami jednostki
a zasobami Srodowiska spoteczno-ekonomicznego.

Jako przyktadowe do dalszej charakterystyki zostaly wybrane dwie teorie.
Teoria zachowania zasobow (Conservation of Resources Theory, COR) autorstwa
S.E. Hobfolla, poza zasobami osobistymi uwzglednia tez potencjat tkwigcy
w Srodowisku zewnetrznym jednostki — zar6wno materialny, jak i spoteczny. Drugg
teorig jest model psychologicznego kapitatu (Psychological Capital, PsyCap)
przedstawiony przez F. Luthansa i wspotpracownikow, ktory bardziej szczegotowo
pokazuje interakcje miedzy zespotem indywidualnych zasobéw cztowieka w miej-
scu pracy zwanych kapitatem psychologicznym a czynnikami Srodowiska pracy.
Przedstawione ponizej wyniki badan zdajg sie jednoznacznie wskazywac na
istnienie petli sprzezenia zwrotnego pomiedzy dobrostanem jednostki a ,,dobro-
stanem Srodowiska spotecznego pracy”.

Warto dodac, ze obie koncepcije wpisujg sie w drugi nurt opisywania zasobow,
ktoérego badacze udowodnili empirycznie, iz pewne zasoby wspotwystepujg, co
opisat Hobfoll (2012), méwigc o tzw. karawanie zasobow. Autor, odnoszac sie do
metafory pustyni i kupcow, wskazuje iz, aby przetrwac¢ w tym trudnym srodowisku
i dotrze¢ do celu, tatwiej jest podrozowac razem, w grupie. Pojedynczy wedrowiec
ma znacznie trudniej; czasami taka podréz jest wrecz niemozliwa lub konczy
si¢ tragicznie.

S. Hobfoll (za: Heszen i S¢k, 2012) uwaza, iz najwazniejszym celem ludzkiego
funkcjonowania jest utrzymanie cenionych zasobéw (obiektow). Autor wyr6znia
cztery kategorie zasobow:

m  przedmioty (mieszkanie, Srodki transportu, komputer, urzadzenia),

=  warunki (state zatrudnienie, udane matzenstwo),

= zasoby osobiste (cechy osobowosci, umiejetnosci i kompetencije).

= zasoby energetyczne (pienigdze, wiedza).

Utrata zasobow jest natomiast najbardziej obcigzajacym Zrodiem stresu. Tym
samym w gospodarce zasobami osobistymi, obejmujacej cykl strat i zyskow,
warto inwestowac i dba¢ o pomnazanie zasobow, poniewaz synergia zasobow
osobistych daje szanse na kompensowanie strat i efektywne funkcjonowanie w sys-
temie spotecznym. Przyktadem mogg by¢ badania Turosz (2011; 2012), ktérych
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wyniki potwierdzity, ze bez wzgledu na pte¢ mtodziez akademicka z Warszawy
i Bialej Podlaskiej, ujawniajaca wysoki poziom jakosci zycia, nie ma zadnych symp-
tomoéw depresyjnych i charakteryzuje si¢ wyzszym poziomem: nadziei na sukces,
silnej woli, optymizmu, ugodowosci, a nizszym neurotyzmu, nie doswiadczajac
przy tym kryzysu w warto$ciowaniu.

Koncepcja Hobfolla nalezy do nurtu ,,relacyjnego”, poniewaz autor przyjmuje,
ze zroédlem stresu jest zaburzenie rownowagi miedzy jednostka a systemem (He-
szen i Sek, 2012).

Podobnie model psychologicznego kapitatu charakteryzuje zesp6t indywi-
dualnych zasobéw pracownika w odniesieniu do srodowiska pracy. Model ten
opisuje dziatanie sprzezenia zwrotnego w systemie, czyli, jak miejsce pracy moze
wplywaé na poziom tych cech i jak one moga oddziatywaé w kontekscie dobro-
stanu i rozwoju pracownika.

Kapitat psychologiczny (Psychological Capital, PsyCap) to pozytywny stan
psychologiczny, indywidualny zas6b, mocne strony cztowieka, ktére moga by¢
rozwijane w Srodowisku pracy, stanowigc podstawe dobrostanu pracownika oraz
jakosci i efektywnos¢ jego pracy. Kapitat psychologiczny w miejscu pracy tworzg
nastepujace zasoby (Mockatto, 2016):

1) poczucie wtasnej skutecznosci (przeSwiadczenie o mozliwosci efektyw-

nego funkcjonowania w sytuacjach trudnych),

2) optymizm (pozytywna ocena otaczajjcej rzeczywistosci, nastawienie na
powodzenie i sukces w realizowanych i planowanych dziataniach, szuka-
nie pozytywéw w sytuacjach negatywnych, wiara w powodzenie),

3) nadzieja — wytrwato$¢ w dazeniu do w osigganiu celéw i wiara w ich rea-
lizacje, a w razie koniecznosci zmiana strategii osiggniecia sukcesu,

4) odnawialnos¢ zasobow — umiejetnos¢ wykorzystania r6znorodnych strate-
gii radzenia sobie w sytuacji trudnej w dazeniu do uzyskania bio-, psych-
i socjostazy (rysunek 1).

Kapitat psychologiczny rozumiany jest jako pozytywny stan pracownikoéw,
na ktéry maja wplyw czynniki wywodzace si¢ z subsystemu pracy, np. psychospo-
teczne warunki pracy.

Mockatto (2016, s. 22), dokonujac przegladu wynikow badan wielu autorow
dotyczacych organizacyjnych determinantéw kapitatu psychologicznego pracow-
nikéw ujawnia, iz:

= kapital psychologiczny przetozonych wptywa na poziom kapitatu psy-

chologicznego pracownikow;

= predyktorami kapitatu psychologicznego pracownikoéw sg wsparcie spo-

leczne w pracy i wsparcie przetozonych;
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transformacyjny styl przywodztwa buduje przyjazny klimat organizacyjny,
a tym samym wplywa na wysoki poziom dobrostanu pracownikéw i po-
mnaza ich kapitat psychologiczny;

wsparcie spoteczne zwigksza nadzieje pracownikéw na znalezienie efek-
tywnych sposobow realizacji celow. Dzigki poczuciu bezpieczefnistwa pra-
cownik potrafi dobrze funkcjonowaé po poniesionych porazkach i wy-
korzystac je jako zasob w budowaniu swojego kapitatu psychologicznego;
klimat organizacyjny wspierajacy innowacyjnos¢, wspotprace, wymiane
informacji powoduje wzrost zaufania pracownikéw do pracodawcy. Tym
samym pracownicy chetniej zaczynajg poszukiwa¢ nowych drég do osiag-
nigcia celu, wzmacnia¢ odnawialno$¢ swoich zasoboéw i nabiera¢ opty-
mizmu.

Rysunek 1. Kapitat psychologiczny, jego predyktory i efekty
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Zrédto: Mockatto (2016, s. 21).
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Warto podkresli¢, ze kapitat psychologiczny, czyli indywidualny zaséb pra-
cownika, mocne/silne strony charakteru, cnoty, zalety sygnaturowe to sg zasoby
czlowieka, i jak kazdy zasob s3 stanem, wiec s odnawialne, mozna je ksztattowac
i rozwija¢, pod warunkiem, ze ma si¢ do nich dostep.

Implikacje praktyczne i podsumowanie

Przedstawiona propozycja profilu cnét i silnych stron charakteru cztowieka (tabela 1)
stanowi jedynie propozycje¢ wstepnej autodiagnozy, ktorej celem moze by¢ nie-
jednokrotnie uswiadomienie sobie przez klienta istnienia tych cech, za§ w od-
niesieniu do niego samego w szczego6lnosci.

Inng formga wykorzystania tej wiedzy w pracy z klientem moze by¢ opraco-
wanie kart coachingowych dotyczacych kazdej mocnej strony charakteru. Mozna
pokusic sie¢ o dodanie odpowiadajacych tej cesze ilustracji, ewentualnie zostawic
samo hasto, tak aby klient, uruchamiajgc wyobraznig¢, mogt skonfrontowac sie
z dana wartoscig — uzmystowi¢ sobie, czym jest, czy wystepuje w jego zyciu, co
dla niego znaczy, jak sie ksztattuje, co wnosi w zycie jego i zycie jego bliskich itd.

Ta forma pracy moze stac si¢ przyczynkiem do rozmowy na temat mocnych/
stabych stron charakteru klienta, ich zr6znicowanego poziomu. Mozna tez skie-
rowac uwage klienta na samoobserwacje, zadajac pytania dotyczace danej cnoty
lub mocnych stron charakteru w odniesieniu do mysli, emocji i sytuacji, w ktérych
wystepuja lub nie wystepuja w zyciu klienta.

Stworzenie hierarchii waznosci zalet sygnaturowych moze by¢ kolejnym
krokiem na drodze budowania samoswiadomosci, wewnetrznej mocy, poczucia
wartosci, a takze ukierunkowania wlasnego rozwoju, zgodnego z naszymi naj-
wiekszymi zaletami sygnaturowymi, ktore sa zdaniem Seligmana ,,kluczowym
elementem dobrego zycia” (Seligman, 2005, s. 213-214); a poznamy je, zdaniem
autora, jesli przynajmniej jedno z podanych ponizej kryteriow bedzie dotyczyto
naszych najwiekszych zalet:

®  Poczucie autentycznosci (,,Io prawdziwy ja”).

»  Towarzyszace wykazywaniu si¢ nig uczucie podniecenia, zwtaszcza na
poczatku.

Szybkie uczenie si¢ wykorzystywania tej zalety.

State uczenie si¢ nowych sposobéw wykazywania si¢ nig.

Pragnienie odkrycia sposobéw jej wykorzystania.

Uczucie nieuchronnosci wykorzystania tej zalety (,,Sprobuj mnie powstrzy-
mac”).

= Ozywienie zamiast wyczerpania, kiedy robisz cos, wykorzystujac te zalete.
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= Tworzenie i realizacja osobistych planéw osnutych wokot niej.
= Rados¢, zapat, entuzjazm, nawet ekstaza, kiedy ja wykorzystujesz.

Wydaje sie, iz rozmowa na temat wskazanych kryteriow w odniesieniu do za-
sobow osobistych moze stac si¢ zrodtem niekonczacych sie ol$nien i inspiracji
w procesie coachingowym - zaréwno dla coacha, jak i klienta.

Szczegdlowe informacje na temat kwestionariuszy do pomiaru mocnych stron
charakteru, a takze ich polskiej adaptacji mozna znalez¢ w artykule Zawadzkiej
i Czarkowskiej (2015, s. 53). Mozliwosci wtgczenia powyzej opisanego kwestio-
nariusza do funkcjonujgcych modeli coachingu przedstawiono natomiast w arty-
kule autorstwa Kauffman, Boniwell i Silbermana (2015).

Coach jest elementem systemu zewnetrznego klienta, zgodnie z pigcioma za-
sadami coachingowymi Ericksona: nie ocenia klienta; nie réznicuje jego zasobow
i deficytoéw; nie moéwi, co jest dobre, a co zte; nie daje rad. Moze natomiast, w od-
niesieniu do zasobow klienta, by¢ t3 osoba, ktora zainspiruje przejscie klienta
od ,,nieSwiadomej niekompetencji” — braku wiedzy o posiadanych zasobach
i mozliwosciach ich wykorzystania do ,,Swiadomej kompetencji”, a moze nawet
»nieSwiadomej kompetencji” — posiadania wiedzy i umiejetnosci efektywnego
zarzgdzania zasobami na rzecz pozytywnego rozwoju samego siebie i catego sys-
temu, czy tez subsystemow, w ktorych nasz klient funkcjonuje. W procesie zmiany
mozna zacza¢ od wiedzy coacha lub klienta (tabela 2, analogicznie: kwadraty
nr 5inr2).

Poczatek pracy nad sobg zaczyna sie bowiem od momentu, kiedy cztowiek stwier-
dzi, ze jest to ,,co$”, czego potrzebuje, chce, pragnie, marzy o tym; to ,,gdzies”,
dokad chciatby dojs¢; ten ,,ktos”, z ktorym, dla ktorego, dzieki ktéremu moze
zrealizowac swoj cel; lub tez catkiem odwrotnie — wie, czego nie chce dla siebie
iinnych. Te wiedze daje jednostce system, w ktorym funkcjonuje, stad tak wazna
rola srodowiska spotecznego (matzenskiego, rodzinnego, szkolnego, rowiesniczego,
czy tez srodowiska pracy), w ktérym funkcjonuje cztowiek. Zgodnie z zalozeniami
kierunku poznawczego rozwoju psychologii jako nauki informacja jest motorem
rozwoju czlowieka.

W coachingowej podroézy klienta, ale tez pracy nad wlasnymi zasobami w roli
coacha, mozna podazac¢ w r6znych kierunkach:

= odkrywac wiedze o istnieniu ogélnodostepnych zasobow w systemie

(np. przedmiotéw, warunkoéw, zasobow osobistych i energetycznych — zgod-
nie z koncepcja Hobfolla); a nastepnie odkry¢ potencjalne i faktyczne
zasoby swoje i klienta;

= rozbudzacirealizowac potrzeby, szczegllnie te wyzszego rzedu, ktére nasze

zycie z poziomu ,,mie¢” wprowadzaja na wyzszy poziom — typu ,,byc”,
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patrzac dalej nie tylko ,,by¢” dla siebie, ale ,,by¢” dla innych w kategoriach
ogoOlnej teorii systemow von Bertalanffy’ego, a moze przekraczac te teorie
i tworzy¢ ,,misje i wizje” ponad obiektywng rzeczywisto$¢, ponad ten czas
i to miejsce, nasze ,,tu i teraz”;
= odkrywac sposoby przejscia od zasobow potencjalnych do faktycznych;
= uczyC si¢ umiejetnosci wykorzystania swoich zasobéw w realizacji
potrzeb wilasnych i innych.

Stad juz tylko krok do coachingowych modeli pracy z klientem. Warto przy
tym pamietac, ze ,,interakcje (transakcje wymiany) zdajg sie¢ podlega¢ zasadzie
»win-wine. (...) dzielenie si¢ i wymiana zasobow w kontekscie grupy sprawia, iz
poziom zasobdéw osobistych poszczegolnych uczestnikow rosnie (...) — ,,pomnaza
sie wskutek dzielenia” (Mudyn, http).

Cztowiek samoswiadomy, bogaty w zasoby, odkrywajacy swoje cnoty i mocne
strony charakteru buduje spoteczng rzeczywisto$¢ zgodnie ze swoim systemem
wartosci, misja i wizjg. W tym systemie rodzg si¢ i funkcjonujg inni ludzie, czerpiac
z niego wzorce zachowania, modele, zasady i tak toczy si¢ koto naszej cywilizacji,
trwa petla sprzezenia zwrotnego cztowiek—system, z cigglym dylematem od
zasobow jednostki do zasobow systemu — a moze odwrotnie?
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