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Wstep

Coaching
— nowe perspektywy i wyzwania

C oaching rozwija sie w Polsce i na §wiecie niezwykle dynamicznie i na wielu
réznych poziomach. Ma coraz wiecej zastosowan i ukonstytuowat sie juz jako
odrebna, spotecznie rozpoznawana profesja. Pojawiajg sie nowe coachingowe
koncepcje, podejscia, narzedzia oraz obszary specjalizacji.

Jednocze$nie rozw(j coachingu uwarunkowany jest dynamicznymi zmia-
nami zachodzacymi w przestrzeni ekonomicznej, politycznej, spotecznej i kul-
turowej. Z jednej strony mamy do czynienia ze zmianami paradygmatéw
zarzgdzania we wspoétczesnych organizacjach. W rezultacie obserwujemy
transformacje oczekiwan i wyzwan, z jakimi bedg mierzy¢ sie ,liderzy przy-
sztosci”. Z drugiej strony naukowcy nieustannie zgtebiaja neuropsychologiczne
podstawy ludzkiego zachowania. Wiemy zatem coraz wiecej o tym, jak szybkie
tempo rozwoju cywilizacji oraz intensywne korzystanie z nowych technologii
wplywaja na biopsychospoteczne funkcjonowanie cztowieka.

Niniejsza ksigzka ukazuje wielowymiarowos§¢ zastosowan coachingu
i réznorodnoéé obszaréw, w ktérych moze by¢ stosowany. Zawiera przeglad
koncepcji teoretycznych, a takze opis metod badawczych i praktycznych na-
rzedzi oraz modeli coachingowych. Zaprezentowane zostaly réwniez wyniki
badan zrealizowanych przez autoréw.

Ksiazke otwiera artykut Dionizego Smolenia, w ktérym coaching przed-
stawiony zostat jako proces wspélpracy miedzy coachem a klientem, ukie-
runkowany na rozwdj potencjatu klienta i osigganie istotnych dla niego celow.
Autor podkres§la znaczenie relacji miedzy coachem a klientem, polegajacej
na wzajemnym zaufaniu, szczerosci, otwartosci, a takze uwaznosci, ktéra
coach okazuje klientowi. Takie warunki sprzyjaja uswiadomieniu sobie przez
klienta, jakimi wewnetrznymi zasobami dysponuje, a takze lepszemu wyko-
rzystywaniu ich w procesie realizacji wyznaczonych cel6w.

W kolejnym artykule Katarzyna Kuzak prezentuje ,,Model Motyla”, ktéry
jest jej autorskim modelem sesji coachingowej. Dokonuje réwniez analizy
poréwnawczej ,,Modelu Motyla” z Formutg Beckharda, Modelem GROW oraz
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COACHING — NOWE PERSPEKTYWY [ WYZWANIA

Modelem Strzaly Coachingowej. Zgodnie z zatozeniami przyjetymi przez
autorke ,,Model Motyla” przedstawia etapy sesji coachingowej, wspiera coa-
chéw na réznych poziomach zaawansowania zawodowego (od podstawowego,
przez Sredniozaawansowany az do zaawansowanego), a takze dostarcza
wskazéwek dotyczacych zmiany barwy i natezenia gltosu na poszczegélnych
etapach pracy z klientem. Ponadto przedstawia on systemowe ujecie kontrak-
towania procesu coachingowego.

Tematem trzeciego artykutu jest coaching filozoficzny. Jego autorka — Mag-
dalena Cieéla — podkresla, ze jak dotad nie doczekat sie on rzetelnego oméwie-
nia naukowego, a w zagranicznym i polskim pi§miennictwie znaleZé mozna
jedynie publikacje opisujace rozmaite metody doradztwa filozoficznego. Za-
uwaza ona réwniez, ze wspotczesna idea coachingu ma wiele wspélnego
z antyczng praktyka filozoficzna. Jednym z gtéwnych celéw tego artykutu jest
uzasadnienie tezy, ze coaching filozoficzny stanowi powrdét do greckiej prak-
tyki filozoficznej.

Z kolei Daria Jezierska-Geburczyk przedstawia problematyke bezdecyzyj-
nosci zawodowej mtodych dorostych. Dokonuje zaréwno teoretycznej analizy
tego zjawiska, a takze prezentuje wnioski z badan, ktére zrealizowata w tym
obszarze na przedstawicielach pokolenia Y. Autorka wskazuje, ze bezdecyzyj-
no§é zawodowa mtodych dorostych staje sie obecnie coraz powszechniejsza.
Broni réwniez tezy, ze zjawisko to moze by¢é funkcjonalne.

Autorkami pigtego artykutu sg Anna Agata Nowak oraz prof. dr hab. Anna
M. Zalewska. Prezentujg one wnioski z badania podtuznego, ktorego celem byto
ustalenie, jakimi cechami osobowosci (NEO-FFI), przekonaniami (poczucie
skuteczno$ci — GSES; samoocena — SES; nadzieja na sukces — KN'S) oraz aspek-
tami subiektywnego dobrostanu (zaspokojenie potrzeb — drabiny; satysfakcja
z zycia — SWLS; poczucie szcze$cia — SHS; przyjemno$é, energia i napiecie
mierzone kwestionariuszem nastroju) réznig sie studenci coachingu od oséb
niepodejmujacych aktywnosci prorozwojowej oraz od grupy normalizacyjne;j.

W artykule sz6stym Malgorzata Klimorowska przedstawia problematyke
wykorzystania wybranych narzedzi coachingowych w ksztalceniu przysztych
nauczycieli historii. Autorka opiera sie na badaniach wtasnych, ktérych celem
byto sprawdzenie, w jakim stopniu ,,wzorzec idealny” nauczyciela historii
(J. Maternicki) towarzyszy przyszlym nauczycielom historii w ich mysleniu
i dziataniu na rzecz zdobycia kwalifikacji w zawodzie nauczyciela oraz wy-
chowawcy.

Natomiast Matgorzata Smolska oraz prof. dr hab. Wojciech Bakowski
zaprezentowali kwestie doboru metod rozwojowych w pracy z zespotem pro-
jektowym. Celem ich artykutu jest scharakteryzowanie specyfiki pracy zespotu
projektowego i zdefiniowanie, na czym polega zarzadzanie zespolem projekto-
wym; okres§lenie obszaréw, zasadnosci i czestotliwosci wykorzystania metod
rozwojowych, w tym coachingu i mentoringu w pracy zespotu projektowego.
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WSTEP

Celem 6smego artykutu, autorstwa Aleksandry Prystopskiej-Kaminskie;j,
jest przedstawienie potencjatu coachingu jako metody wspierajacej aktywiza-
cje senioréow. Rozpatrujac znaczenie proaktywnego podejsScia do wiasnego
zycia z zachowaniem przyszloSciowej perspektywy czasowej dla pozytywnego
starzenia sie, autorka zacheca do poszerzenia programéw kierowanych do tej
grupy odbiorcéw o indywidualne procesy coachingowe. Jej zdaniem efektem
tych dziatan moze byé nie tylko poprawa jakosSci zycia os6b starszych, ale
réowniez ich inkluzja do zycia spotecznego, zwiekszenie aktywnosci zawodowe;j,
aw dalszej perspektywie zmiana negatywnego stereotypu osoby starszej oraz
znaczne zmniejszenie ryzyka destabilizacji ekonomiczno-spotecznej panstwa
spowodowanej zjawiskiem starzenia sie spoteczenstwa. Artykul zawiera takze
opis przeprowadzonego przez autorke studium przypadku.

Kolejny autor — dr hab. Wlodzimierz Wlodarski — prezentuje problematyke
samodyscypliny i jej roli w procesie realizacji wyznaczonych celow. Wskazuje,
ze samodyscyplina jest swoista umiejetnoscia systematycznego realizowania
wlasnych zamierzen. Braki w tej sferze powoduja dezorganizacje dziatan jed-
nostki, brak odpowiedzialnosci za swoje decyzje, stres i prokrastynacje. Wska-
zuje on réwniez, ze nauka samodyscypliny oparta jest na trzech elementach:
silnych zasadach, formulowaniu postanowien i organizacji monitoringu.
Zarowno badania naukowe, jak i dotychczasowa praktyka pokazuja skutecz-
no$¢ takiego podejscia do rozwoju samokontroli i sity woli, co ma ogromne
znaczenie dla efektywno$ci proceséw coachingowych.

Autorkami ostatniego, dziesiatego artykutu sa Sarah Peyton i Monica Panas,
ktére prezentujg tematyke zarzadzania stresem i energia osobistg poprzez
coaching. Problematyka ta jest obecnie szczeg6lnie istotna, poniewaz wsp6t-
czeénie ludzie niemal kazdego dnia narazeni sg na do§wiadczanie wielu stre-
sogennych bodZcéw. Autorki podkreslaja, ze przyczyng stresu sg nie tylko
niekorzystne, negatywne sytuacje, ale réwniez pozytywne, przyjemne aktyw-
nosci, charakteryzujace sie duza intensywnoscig odczuwanych emocji.

Agnieszka Zawadzka-Jabtonowska



Dionizy Smolen

Rola coachingu w zdefiniowaniu
trafnego celu

ABSTRAKT

Coaching jest procesem wspoélpracy pomiedzy coachem a klientem (coachee),
ukierunkowanym na rozwdj potencjatu klienta i osiaganie jego celow. Wa-
runkiem powodzenia tego procesu jest zbudowanie glebokiej relacji coachin-
gowej miedzy coachem a klientem. Praca oparta na glebokiej relacji moze
sprawit, ze klient odkrywa rzeczywisty cel, ktéry chce osiagnaé, czesto rézny
od poczatkowo zdefiniowanego.

Stowa klucze: glteboka relacja coachingowa, trafny cel, potencjat klienta,
transformacja.
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Dionizy Smolen

The role of coaching in defining
the accurate goal

ABSTRACT

Coaching is a process of cooperation between the coach and the client (coa-
chee), aimed at developing the client’s potential and achieving client’s goals.
The condition for the success of this process is to build a deep coaching rela-
tionship between the coach and the coachee. Work based on a deep relation-
ship allows the client to discover the real goal to be achieved, often different
from the one initially defined.

Keywords: deep coaching relationship, accurate goal, client’s potential,
transformation.
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ROLA COACHINGU W ZDEFINIOWANIU TRAFNEGO CELU

WPROWADZENIE

Coaching jest procesem wspélpracy miedzy coachem a klientem (coachee),
ukierunkowanym na rozwéj potencjatu klienta i osigganie jego celéw. Coa-
ching jest takze szczegbélnym rodzajem relacji miedzy coachem a klientem.
Polega ona na wzajemnym zaufaniu, szczerosci, otwartosci, a takze uwaznosci
okazywanej przez coacha w toku rozmowy. W tym stanie rzeczy coaching
jest nie tyle metodologia, ile silnie oddziatujaca na klienta relacja. To dzieki
niej klient do§wiadcza mocy, ktora staje sie czynnikiem zmiany. Warto pod-
kreslié, ze ta moc pochodzi nie od coacha, ale wlasnie od relacji, rozwijanej
w trakcie sesji coachingowych (Kimsey-House i in., 2014, s. 35-36). ,,W takiej
konwersacji pojawia sie tesknota za czyms$, co w coachee najlepsze, za wy-
korzystaniem jego pelnego potencjatu. I gdy to potaczenie miedzy dzisiejszym
celem a potencjalem zyciowym zaiskrzy, nastgpi transformacja” (ibidem).
Transformacja wiaze sie z odzyskaniem przez klienta wewnetrznej sity,
zdolnos$cia do korzystania z wlasnego potencjatu, urzeczywistnieniem prze-
konania o wptywie na wtasne zycie (ibidem).

PRECYZOWANIE CELU

Kluczowag role w procesie coachingowym odgrywa cel, jaki chciatby osiggnaé
klient. Powinien on wnie§é konkretny temat na sesje, mieé problem do po-
ruszenia, tak by na tym gruncie rozpoczaé¢ wspétprace z coachem. O tym, ze
nie jest to takie proste i oczywiste, przekonuje praktyka wspétpracy coachin-
gowej. W poczatkowej fazie coachingu klient czesto stawia, na pozér jasno
zdefiniowany cel, ktéry w toku dalszych prac moze okazaé sie nie gléwnym
celem klienta, a jedynie zewnetrzna ilustracjg glebszych, niekiedy nieuswia-
domionych w petni oraz znacznie istotniejszych dla klienta, probleméw.
Poswiecenie czasu na poglebione zdefiniowanie celu, jaki stawia sobie coa-
chee, jest niezbednym elementem dobrej, profesjonalnej wspétpracy. W prak-
tyce coachingu okazuje sie niejednokrotnie, ze coachee od razu stawia jasno
zdefiniowany cel spotkan. Teoretycznie mozna od razu siegna¢ po jakas tech-
nike i zmierzy¢ sie z celem. Okazuje sie jednak, ze sesja — oparta na podazaniu
tropem klienta, uwaznym stuchaniu oraz zadawaniu mocnych pytan — spra-
wia, ze klient (dzieki pomocy coacha) redefiniuje cel pracy, ktéry okazuje sie
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DIONIZY SMOLEN

czesto bardzo rézny od celu poczatkowego. Bywa i tak, ze formalny cel spot-
kania nie ulega zmianie, ale tak naprawde praca dotyczy kwestii, ktore kryja
sie pod ,,gorg lodowa” tego zdefiniowanego celu (oczywiscie wptywajac na niego).

STUDIA PRZYPADKOW

W tym konteks$cie warto przyjrzeé sie trzem studiom przypadkéw z doswiad-
czen autora, dotyczacych coachingu biznesowego!.

Pan Tomasz, rozpoczynajac sesje, stwierdza, ze chciatby zostaé szefem
instytucji, w ktorej pracuje. Brzmi to jak wyrazisty cel rozmowy coachingowe;.
Od razu nasuwaja sie pomysty zastosowania okreslonych technik, ukierun-
kowanych na zaplanowanie osiggniecia tego celu. Coach nabiera uspokaja-
jacego przekonania, ze ,,wiadomo, o co chodzi”. Po dtuzszej rozmowie okazuje
sie, ze Panu Tomaszowi nie chodzi o to, by stanaé na czele instytucji, ale o to,
by wypracowac¢ pewne cechy, ktore ma jej obecny szef. Jest on jest autorytetem
dla Pana Tomasza w bardzo wielu obszarach. W ramach sesji coachingowych
Pan Tomasz definiuje te cechy. Okazuje sie, ze wiele z nich ma, kilka natomiast
chce u siebie wyksztalcié¢. To okazuje sie celem dalszej pracy z coachem.

Pan Pawel zastanawia sie nad swoja dalszg kariera zawodowg w organi-
zacji, a $cislej nad tym, ktérg z dwéch mozliwych $ciezek rozwoju wybraé.
Wydawaé by sie moglo, ze zagadnienie, nad ktérym chce pracowaé klient,
jest typowym dylematem. Od razu nasuwa sie pomyst zastosowania okreslonych
technik zwigzanych z pracg nad dylematem. W trakcie rozmowy okazuje sie,
ze kluczowym zagadnieniem dla Pana Pawla jest kwestia jego wolnoéci, swo-
body dziatania w organizacji itd. Dalszy proces coachingowy koncentruje sie na
znaczeniu wolnosci dla klienta i wykorzystaniu jej w jego rozwoju zawodowym.

Podczas pierwszej sesji coachingowej Pani Alicja wypowiada zdanie: ,,Jestem
bardzo ciekawa, co méj bezposredni przetozony mysli na méj temat. To dla mnie
bardzo wazna osoba”. Wydawac¢ by sie mogto, ze zagadnieniem, nad ktérym
chce pracowaé Pani Alicja, jest jej relacja z przelozonym. Od razu nasuwaja
sie pomysty zastosowania technik eksplorujacych kwestie relacji. Coach
odczuwa potrzebe wsparcia klientki w jej relacji z przetozonym. Po dtuzszej
rozmowie okazuje sie, ze Pani Alicji nie chodzi o relacje ze swoim przetozonym,
ale o poszukiwanie wlasnej tozsamosci. Szuka jej — réwniez na zasadzie od-
bitego lustra — w opinii zwierzchnika, w jego postrzeganiu rzeczywistosci itd.
Spotkania coachingowe koncentrujg sie na pomocy w budowaniu tozsamosci
zawodowej klientki.

I Imiona klientéw oraz niektére szczegély zostaly zmienione.
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ROLA COACHINGU W ZDEFINIOWANIU TRAFNEGO CELU

ZNACZENIE GLEBOKIE) RELACII

Warto przyjrzeé sie blizej temu, co moze poméc w ukierunkowaniu procesu
coachingowego. Co moze naprowadzi¢ klienta na ,,wtasciwag $ciezke”, na cel,
ktory rzeczywiscie chce osiagnag.

Nalezy pamietac o tym, ze wypowiadane przez klienta stwierdzenia nie
zawsze pozwalajg doj$é do sedna. Liczy sie caly kontekst wypowiedzi i wypo-
wiadanych sléow. Stad tak istotne jest uwazne (uwazno$cé) i czujne podazanie
tropem Kklienta — ,,po jego §ladach”. W tym kontekscie identyfikacja powta-
rzajacych sie zwrotéw, okreslen, stéw-kluczy moze mie¢ duze znaczenie dla
skutecznego towarzyszenia klientowi. Parafrazowanie przez coacha uzytych
przez klienta stéw moze mieé ogromne znaczenie eksploracyjne. Warto spraw-
dzaé, czy parafrazowanie jest trafne, poprzez obserwacje reakcji klienta,
a tudziez poprzez zadanie wprost pytania, na ile coach dobrze zrozumiat, co
klient chcial powiedzieé. Nieslychanie wazna jest identyfikacja ,,jezyka ciata”,
emocji i uczu¢ klienta, np. ozywienia, wzburzenia. Kluczowe znaczenie ma od-
powiednie wykorzystywanie tzw. mocnych pytan coachingowych. W powodzi
wypowiadanych stéw oraz w wieloéci poruszanych treéci wazne okazuje sie
strukturyzowanie (porzadkowanie watk6w) przez coacha. Warto w tym momen-
cie podkreslié istotng i nietatwag dla coacha kwestie — coach nie musi wszyst-
kiego rozumieé, zwlaszcza jesli chodzi o warstwe merytoryczng poruszanych
watkéw. Najwazniejsze zeby byt blisko klienta i by klient czut to towarzysze-
nie coacha. OczywiScie nalezy pamietaé, ze rola coacha nie jest doradzanie
klientowi. Poprzez zadawanie pytan i coachingowe towarzyszenie klient od-
najduje wiasciwe dla siebie rozwigzania. Nie oznacza to, ze coach nie moze
dzieli¢ sie z klientem swoimi my§lami i odczuciami. To takze moze by¢é sposéb
na poszerzenie §wiadomosci klienta i wsparcie go w poszukiwaniu rozwigzan.
Rola coacha polega na umiejetnosci rozpoznania, czy, tudziez na ile klient dotart
do ,,wewnetrznej prawdy” o sobie. ,,Oznacza to, ze taka osoba ma dostep i ko-
rzysta z waznego obszaru glebszego zrozumienia, ze otwiera centralng cze$é
swojego zycia, gdzie angazowane sg wartosci i wewnetrzny rozwdj” (Atkinson
i Chois, 2012, s. 6).

Rysunek 1 prezentuje podsumowanie niektérych narzedzi, utatwiajacych
prace nad wyznaczeniem celu, a w istocie dotyczacych budowy relacji coachin-
gowej, swoistego ,,sojuszu coachingowego”.

Podsumowujac, skuteczna i oparta na ww. wartosciach wspélpraca moze
prowadzié¢ do doprecyzowania, a niekiedy nawet redefiniowania celu po stro-
nie klienta. Kluczowe znaczenie ma zbudowana miedzy coachem a klientem
relacja, uwazne podgzaniem tropem klienta, wnikliwe stuchanie, zadawanie
mocnych pytan itd.
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Feedback

Relacje
coachingowa

Strukturyzowanie Parafrazowanie

Metafora

Rysunek 1. Narzedzia utatwiajace prace na wyznaczeniem celu

Zré6dto: opracowanie wlasne.

WPLYW NA KLIENTA

Mozna wymieni¢ wiele korzysci, jakie czerpie klient z powyzej opisanego po-
dejécia polegajacego na zbudowaniu trwatej, gtebokiej relacji z coachem:

m  Wieksza pewno$cé siebie.

m  Doprecyzowanie ksztattu pozadanej zmiany.

m  Adekwatne okreslenie kierunku prac.

m  Wywolanie zmiany (transformacji).

Rysunek 2 pokazuje wptyw relacji coachingowej na efekty procesu coachin-
gowego.

Trafna identyfikacja celu, jaki klient chce osiggnaé, ma kluczowe znacze-
nie dla powodzenia wspétpracy coach—coachee. Doprecyzowanie celu jest
mozliwe dzieki gltebokiej relacji coachingowej. Obopdlne przekonanie, ze
zajmujemy sie tym, co najistotniejsze dla coachee, ma pozytywny wpltyw na
caly przebieg wspétpracy i jej efekty. Zajecie sie gléwnym i rzeczywistym
problemem klienta oddziatuje takze na inne, ,,drugoplanowe” jego problemy,
niekiedy bezposrednio przyczyniajac sie do ich rozwigzania.
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ROLA COACHINGU W ZDEFINIOWANIU TRAFNEGO CELU

FUNDAMENTY WSPOLPRACY EFEKTY PO STRONIE
COACHINGOWEJ KLIENTA

i . WIEKSZA PEWNOSC SIEBIE
Szczero$¢ '
. GLEBOKA DOPRECYZOWANIE KSZTALTU
Otwarto$¢ POZADANEJ ZMIANY
- RELACJA
Uwaznos¢ COACH I NGOWA ADEKWATNE OKRESLENIE
'-_ KIERUNKU PRAC

Stuchanie na wielu
poziomach

T WYWOLANIE ZMIANY
Feedback ' (TRANSFORMACJI)

4

Rysunek 2. Wptyw gtebokiej relacji coachingowej na efekty procesu
coachingowego
Zrédto: opracowanie wlasne.

WNIOSKI KONCOWE

Zadaniem coachingu jest wsparcie klienta w uzyskaniu dostepu do wlasnych
zasobow po to, by rozwiazaé problemy, sprosta¢ wyzwaniom badz osiggnaé
inne zdefiniowane przez siebie cele. Proces coachingowy obejmuje wiec zarow-
no doprecyzowanie celu, jak i doprowadzenie do uwolnienia zasobéw wewnetrz-
nych klienta, niezbednych do osiagniecia ww. celu. Warunkiem powodzenia
procesu coachingowego jest zbudowanie glebokiej relacji coachingowej miedzy
coachem a klientem. Istotng role w budowie relacji z klientem ma umiejetna
komunikacja, w tym zastosowanie trafnych narzedzi komunikacji.

Do kluczowych narzedzi komunikagcji coacha z klientem naleza m.in.:
glebokie, aktywne stuchanie;
zadawanie pytan;
odzwierciedlanie;
parafrazowanie;
uzywanie metafory,
dzielenie sie obserwacja i feedbackiem.
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DIONIZY SMOLEN

Od dynamiki procesu coachingowego zalezy, ktére z narzedzi powinny by¢
wykorzystane. Podstawowym kryterium zastosowania odpowiednich narzedzi
powinno by¢ podazanie tropem klienta, troska o jego dobrostan oraz o umac-
nianie relacji coachingowej.
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Model Motyla — wielowymiarowy model
sesji coachingowej dla coachdw na réznych
poziomach zaawansowania zawodowego

ABSTRAKT

W artykule przedstawiono stworzony przez Autorke wielowymiarowy mo-
del sesji coachingowej — Model Motyla oraz dokonano analizy poré6wnaw-
czej modelu z Formula Beckharda, Modelem GROW oraz Modelem Strzaly
Coachingowej. Model Motyla przedstawia etapy sesji coachingowej, wspiera
coach6w na réznych poziomach zaawansowania zawodowego (od podstawo-
wego, przez Sredniozaawansowany az do zaawansowanego). Daje wskaz6éwki
dotyczace zmiany barwy i natezenia glosu na poszczegélnych etapach sesji oraz
przedstawia systemowe ujecie kontraktowania. Odnosi sie takze do dwéch
pozioméw Swiadomosci — uwagi i intencji oraz czterech obszaréw §wiadomosci:
fizycznego, spotecznego i emocjonalnego, intencjonalnego oraz znaczeniowego
i duchowego.

Stowa kluczowe: model sesji coachingowej, proces coachingowy,

model GROW, Strzata Coachingowa, Formuta Beckharda,
poziomy $§wiadomos$ci, Model Motyla.
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Katarzyna Kuzak

Butterfly Model — multidimensional coaching
session model for coaches at variuos levels
of professional advancement

ABSTRACT

In this article, the author’s Multidimensional Coaching Session Model — But-
terfly Model is presented and a comparative analysis with Beckhard’s Formula,
GROW Model and Coaching Arrow is made. The Butterfly Model presents
the stages of a coaching session, supports coaches at various levels of profes-
sional advancement (from basic, through intermediate to advanced). It gives
tips on how to use various tones of voice during each stage of the session and
presents systemic approach to contracting. It also refers to two levels of con-
sciousness — attention and intention and four areas of consciousness: physical,
social and emotional, intentional, and significative and spiritual.

Keywords: coaching session model, coaching process, GROW Model,

Coaching Arrow, Beckhard’s Formula, levels of consciousness,
Butterfly Model.
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WPROWADZENIE

Rynek ustug rozwojowych w Polsce ulega cigglym zmianom. ,,Moda, boom,
szalenstwo coachingu powoli przemija” — informuje w swoim raporcie Polska
Izba Firm Szkoleniowych (2017). Pomimo spadku zainteresowania sesjami
coachingowymi, widoczne jest zwiekszenie zainteresowania profesjonalnym
coachingiem. Coachowie coraz czesciej poszukujg swojej niszy oraz podnoszag
swoje kompetencje w ramach wybieranej specjalizacji.

Osoby zainteresowane poszerzeniem umiejetnosci o kompetencje coachin-
gowe lub planujace rozpoczecie dziatalnosci w roli coacha wybieraja z coraz
wiekszej liczby ofert. Na przestrzeni ostatnich 10 lat znaczaco wzrosta liczba
szko6t coachingu oraz ofert uczelni wyzszych. Na etapie budowania programu
kazda szkota coachingu (lub uczelnia) stoi przed wyzwaniem wyboru modelu
coachingowego (lub modeli coachingowych), ktéry umozliwi uczestnikom nauke
prowadzenia profesjonalnych ses;ji.

Obecnie w literaturze poswieconej coachingowi mozna znalezé co najmniej
kilkanascie modeli prezentujacych poszczegélne etapy rozmowy coachingowe;.
Najstarszym i najbardziej znanym jest Model GROW, spopularyzowany przez
Johna Whitmore’a (Czarkowska, 2011). Znane sg takze modele: SCORE,
opracowany przez R. Diltsa i Todda Epsteina, COACH, GOLD, STORM,
STAGES, DROPS (Rzycka, 2015), CLEAR, OSKAR, ACHIEVE (Czarkowska,
2011) oraz Coaching Arrow, czyli Strzata Coachingowa (Atkinson i Chois, 2009,
Czarkowska, 2011). Mimo ze istnieje tak wiele modeli, wcigz pojawiaja sie
nowe ujecia procesu sesji coachingowej. W 2011 roku Lidia Czarkowska wraz
z Bozeng Wujec zaprezentowaty autorski ,,Energetyczny plan sesji do przepro-
wadzenia klienta przez zmiane”.

Wydaje sie, ze rozwdj coachingu jako nauki przyczynia sie do rozwoju kon-
cepcji coachingowych i tworzy miejsce dla coraz to bardziej zaawansowanych
modeli, ktore nie tylko przedstawiajg strukture sesji, lecz takze wnosza don
wartosé dodang. Ta zalezy od nurtu, w ktérym specjalizuje sie coach-autor
lub od ujecia, perspektywy, na ktérej autor modelu sie koncentruje.

W tym artykule prezentuje Model Motyla — wielowymiarowy model sesji
coachingowej, ktéry wspiera coachéw na réznych etapach zaawansowania
umiejetnosci coachingowych: od etapu podstawowych umiejetnosci coacha,
przez umiejetnosci $rednio-zaawansowane, az do poziomu eksperckiego. Model
ten inspirowany jest nurtem coachingu skoncentrowanego na rozwigzaniach
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oraz coachingu transformacyjnego. Poza ujeciem struktury sesji coachingo-
wej, przedstawia on elementy procesu kluczowe do tego, by rozmowa stawata
sie coraz bardziej ptynna, transformujaca oraz mozliwie najbardziej wspiera-
jaca klienta w skutecznym osigganiu zalozonego przez niego celu.

PODSTAWY COACHINGU

Na przetomie lat 50. i 60. XX wieku Richard Beckhard wraz z Davidem Glei-
cherem opracowali tzw. Formule Beckharda, ktéra przedstawia, w jaki spo-
sOb organizacje moga poradzié sobie z pojawiajacym sie oporem przed zmiang
(Atkinson i Chois, 2011). Formutla ta dotyczy nie tylko kontekstu bizneso-
wego, ale takze zycia pojedynczych jednostek, ktére réwniez majg trudnosci
z pokonaniem wewnetrznego oporu oraz wprowadzaniem zmian w zycie, stad
warto przedstawié ja w tym artykule. Formuta Beckharda definiuje warunki
niezbedne do tego, aby zmiana mogla wystapié i przedstawia je nastepujaco:

BS xWx PK>0Z
BS (Brak satysfakcji) x W (Wizja) x PK (Pierwsze kroki) > OZ (Op6r przed zmiana)

W formule Beckharda podkresla sie, ze motorem zmiany jest w pierwszej
kolejnosci brak satysfakeji z aktualnego stanu lub sytuacji. To wlasnie dzieki
doswiadczeniu dyskomfortu, niedosytu, trudnych emocji, rozbieznosci miedzy
tym, jak jest, a tym jak klient chciatby, aby byto, mozna zaczaé¢ méwi¢ o zmianie.
Kolejnym elementem formuty jest skupienie uwagi na budowaniu szerszej
wizji, obrazujacej stan docelowy, czyli taki, ktory bytby najlepsza alternatywa
dla aktualnej sytuacji. W wizji mogg znalez¢ sie szczegbly umozliwiajace
okreslenie celu i nadanie dalszego kierunku dziatania. Formuta Beckharda pod-
kres§la réwniez wage pierwszych krokdow, czyli planu dziatania, ktéry pozwala
wprowadzi¢ wizje w zycie. Takie dziatanie prowadzi do zwiekszenia satysfak-
¢ji. To dzieki wystapieniu wszystkich tych trzech czynnikéw (braku satysfakeji,
wizji, pierwszych krokéw) opér przed zmiang — zar6wno w organizacji, jak
i u pojedynczej jednostki — jest mozliwy do pokonania.

Proces sesji coachingowej bezposrednio nawigzuje do Formuty Beckharda.
Najstarszy model — Model GROW, stworzony na przetomie lat 70. i 80. XX
wieku przez Grahama Aleksandra i Alana Fine’a, a nastepnie spopularyzo-
wany przez sir Johna Whitmore’a (Czarkowska, 2011), w swojej konstrukgji
réwniez odnosi sie do elementéw wymienionych w przedstawionej powyzej
formule. Poniewaz Model GROW jest jednym z najczesSciej pojawiajacych sie
modeli w literaturze po§wieconej coachingowi, zawarty w tym artykule opis
bedzie krétki.
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MODEL GROW A FORMUtA BECKHARDA

Model GROW koncentruje sie na obiektywnych czynnikach, faktach oraz
konkretnych dziataniach. Dlatego tez najlepiej sprawdza sie w tematach
praktycznych oraz zadaniowych (Stoltzfus, 2012). Przyktadowymi obszarami
tematycznymi do pracy z Modelem GROW moga by¢: zwiekszenie efektyw-
noéci dzialania, rozpoczecie éwiczen, nauki, lepsze zorganizowanie sie, zmiana
sposobu dziatania, realizacja projektu, przyswojenie nowego nawyku. GROW
stanowi akronim od sléw, ktére oznaczajg kolejne etapy sesji coachingowe;j.
G - Goal (cel), R — Reality (rzeczywistosé), O — Options (opcje), W — Way for-

ward (droga naprzéd), Wrap Up (wnioski konicowe), Will (wola).

W dalszej kolejnosci powstaly takze modele -GROW, I-GROW i RE-GROW
(Czarkowska, 2011; Rzycka, 2015). Pytania do poszczegélnych etapéw oraz
ich funkgje zostaly przedstawione w tabeli 1.

Tabela 1. Analiza poréwnawcza Modelu GROW, I-GROW, T-GROW, RE-GROW
z Formuta Beckharda

T- | TOPIC (temat)

przychodzisz?

Kluczowe . Formuta
Model GROW pytanie Funkcja BECKHARDA
Z czym Zrozumienie braku

Okreslenie problemu

satysfakgji

Zczym o Zrozumienie braku
I- | ISSUE (sprawa) przychodzisz? Okreslenie problemu satysfakgji
REVIEW Co wydarzyto sie Zebranie |nfqrm.ac1|. Zrozumienie braku
R- (przeglad) od ostatniej sesji? | © tym, co zmienifo sig satysfakgji
przegla Jsesiis | 4o tej pory y )
E- EVALUATION Co sie udato? Podsumowanie efektéw | Zrozumienie braku
(ocena) Co sie nie udato? dotychczasowych zmian | satysfakgji
Zrozumienie braku
G | GOAL (cel) Czego pragniesz? | Okreslenie celu na sesje | satysfakgji
Budowanie wizji
REALITY Co dzieje sie Zrozumienie problemu | Zrozumienie braku
(rzeczywistos¢) | teraz? i przeglad faktéw satysfakcji

O | OPTIONS (opcje)

Co mogtbys zrobic?

Generowanie rozwigzan

Budowanie wizji

WILL (wola)

Co zrobisz?

Wybér rozwigzania
i stworzenie planu
dziatania

Wytyczenie
pierwszych krokéw

Zrédto: opracowanie wilasne.
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Model GROW realizuje w swojej konstrukeji zatozenia Formuly Beckharda.
Rozpoczyna sie od ustalenia celu sesji, ktéry nie bytby mozliwy bez zbadania
braku satysfakgji. Precyzyjniej odnosza sie do tego wersje -GROW i T-GROW,
gdzie podkresla sie ogélne omoéwienie tematyki czy problemu na poczatku
spotkania (I - Issue, T- Topic). W tradycyjnej koncepcji GROW odpowiada za
to etap G — Goal (cel), gdzie omawiane jest to, co jest aktualna trudnoscia lub
wyzwaniem dla klienta i czego w zwigzku z tym potrzebuje oraz etap R — Rea-
lity (rzeczywisto$c), gdzie z jednej strony omawia sie odczuwany dyskomfort,
z drugiej za$ — zbiera sie fakty na temat zaistniatej sytuacji. Celem kazdej sesji
coachingowej jest wsparcie klienta na drodze miedzy wyzwaniem, przed kté6-
rym stoi a rozwigzaniem, ktérego potrzebuje. Wyzwanie wywotuje réznorodne,
w tym trudne emocje, takie jak strach, zlosé, czy wlasnie brak zadowolenia.

Drugim elementem Formuty Beckharda jest budowanie wizji (W), obrazu-
jacej stan docelowy, czyli taki, ktéry bytby najlepsza alternatywa dla aktual-
nej sytuacji. ,,W” mozna takze rozumieé jako wartosci, na ktérych opiera sie
wizja (Atkinson i Chois, 2009). W Modelu GROW i jego pochodnych budo-
wanie wizji ma odzwierciedlenie w dwdéch etapach: okreslania celu (G), gdy 6w
cel jest formutowany w sposéb pozytywny (czyli docelowy), oraz poszukiwa-
nia réznorodnych opcji (O). Element aktualnej sytuacji klienta jest omawiany
osobno (R), stad okreslenie celu umozliwia tworzenie wstepnej wizji docelo-
wego rezultatu. W opcjach rozwijany jest potencjat wizji przez rozwazania,
co jest mozliwe oraz jakie istniejg potencjalne sposoby rozwigzania danego
dylematu. W innych modelach coachingowych, jak np. Strzale Coachingowej,
dokonuje sie budowania glebokiej, opartej na wartosciach wizji, ktéra zaprasza
klienta do tworzenia kompletnych wizualizacji, w ktérych klient w petni rea-
lizuje swdj cel. Budowanie szerokiej i pelnej wizji jest jednym z kluczowych na-
rzedzi coachingowych, wspierajacych klientéw w osigganiu zatozonych celow.

Atkinson i Chois (2009) piszg o budowaniu wizji w nastepujacy sposéb:
,»Rozwdj odbywa sie dzieki wyobrazaniu, ze juz osiagneliSmy pozadane rezul-
taty, dos§wiadczaniu uczué, jakie towarzysza osiggnieciu tych wynikéw i ob-
serwowaniu, jak rosng w naszym umysle wraz z kolejnymi projektami.” Stad,
korzystajac z najprostszego modelu przedstawiajacego strukture sesji coa-
chingowej, warto pamietaé, aby poza zbadaniem rzeczywistosci (R) i genero-
waniem opgcji (O), wspierac klienta w budowaniu gtebokiej i kompletnej wizji
realizacji celow.

Formuta Beckharda podkresla réwniez wage pierwszych krokéw, czyli planu
dziatania, ktéry pozwolitby wprowadzi¢ wizje w zycie. Pierwsze kroki w modelu
GROW to ostatni etap sesji, czyli W — Way forward (droga naprzéd), Wrap up
(wnioski koricowe) lub Will (wola). Model GROW spetnia wszystkie warunki
Formuty Beckharda, umozliwiajac klientowi pokonanie oporu przed zmiana.

Formuta Beckharda oraz Model GROW stanowig fundament pracy coacha,
ktéry nadaje podstawowa strukture pracy z klientem. Stad model GROW
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sprawdza sie na pierwszym — podstawowym etapie ksztaltowania umiejetnosci
coachingowych i poznawania struktury rozmowy. Wtasnie dlatego wiele szkét
coachingu uczy tego modelu swoich kursantow.

ZAAWANSOWANE MODELE PRZEBIEGU SESJI COACHINGOWYCH

Wraz z rozwojem dziedziny coachingu oraz profesji coacha model GROW stat
sie nie w pelni wystarczajacy. Ze wzgledu na to, Ze najlepiej sprawdza sie w te-
matach zadaniowych i praktycznych, pojawia sie pytanie, jak radzi¢ sobie
z tematyka klienta mniej zadaniowa, a bardziej zwiazang z emocjami lub jego
tozsamogcia. Potrzebny jest wéwczas model, ktéry pomagatby coachom pro-
wadzié sesje na jeszcze glebszym i transformujacym poziomie.

Bardziej szczegétowym modelem sesji coachingowej, ktéry réwniez reali-
zuje zatozenia Beckharda, jest Model Strzaty Coachingowej, wykorzystywany
w coachingu skoncentrowanym na rozwigzaniach. Model ten wyréznia dodat-
kowe elementy, jak np. budowanie relacji z klientem, ktére wspieraja coachéw
w jeszcze skuteczniejszym prowadzeniu sesji coachingowych.

Przebieg sesji zgodnie z modelem Strzaty Coachingowej mozna przedstawié
tak jak na rysunku 1.

I r

Okresl temat/cel
Lawrzyj kontrakt
Laplanuj kroki
Sprawdz wartosc
Docen klienta

Zbuduyj relacje
Stworz doswiadczenie

Rysunek 1. Przebieg sesji zgodnie z modelem Strzaty Coachingowej

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie modelu Atkinson i Chois (2010).
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Model strzaty coachingowej wydaje sie bardziej zaawansowany w stosunku
do Modelu GROW. Jak wspomniano wczeéniej, w Coaching Arrow podkresla
sie etap budowania relacji z klientem. W swojej wlasnej praktyce coachingo-
wej poswiecitam temu tematowi duzo uwagi, czego rezultatem jest artykut
Relacja coach—klient jako fundamentalny element procesu coachingowego.
Dlaczego i w jaki sposob warto zadbaé o relacje z klientem? (Kuzak, 2017).
Wedtug wynikéw badan przeprowadzonych przez Wsylyshyn (2003, za: Gyl-
lensten i Pamer, 2007) umiejetno$¢ budowania silnej relacji z klientem jest
jednag z trzech kluczowych cech skutecznego coacha, obok profesjonalizmu
i czystej metodologii coachingu. Relacja coachingowa opiera sie na zaufaniu
i transparentnosci (Gyllensten i Palmer, 2007), a jej budowanie jest zadaniem
wieloetapowym i ztozonym, wymagajacym konsekwentnego oddziatywania
(Kukietka-Pucher, 2009). Relacja budowana jest na kazdej sesji coachingowej
i nieustannie sie rozwija. Stad warto o nig zadbaé zar6wno na poczatku
spotkania, jak i w trakcie sesji coachingowe;.

Gdy coach w pierwszej fazie spotkania zadba o zbudowanie relacji z klien-
tem, mozna przej$¢ do kolejnego elementu, ktérym jest precyzowanie celu
na sesje. Im bardziej szczegétowo okreslony jest cel sesji, tym tatwiej coachowi
wspiera¢ klienta w procesie osiggania rezultatu na sesje. Po skutecznym
okresleniu celu zawierany jest z klientem kontrakt, ktéry jest podsumowaniem
celu oraz doprecyzowaniem oczekiwan klienta dotyczacych pozadanego rezul-
tatu sesji coachingowej. Gdy nawiazana jest relacja i ni¢ porozumienia miedzy
coachem a klientem oraz doprecyzowany i zakontraktowany jest cel na sesje,
mozna przej$¢ do etapu zwigzanego z budowaniem do§wiadczenia. W tym
miejscu pojawia sie wielo$¢ narzedzi i technik, ktére wspierajg klienta w po-
szukiwaniu rozwigzan czy opcji. Chodzi tu o stworzenie mozliwosci klientowi,
ktére pozwolg mu lepiej zrozumieé¢ wyzwanie, przed ktérym stoi oraz ktére
pomoga mu znalezé najlepsze rozwigzania. Budujac do§wiadczenie, mozna
wykorzystywaé m.in.: piramide pozioméw logicznych Roberta Diltsa, wizua-
lizacje, prace w przestrzeni (np. linie czasu), model DiSCO, kolo coachingowe,
prace z intuicja, metafora.

Po stworzeniu do§wiadczenia, z ktérego klient czerpie zasoby, mozna roz-
poczaé planowanie konkretnych krok6w dzialania. Ten etap odpowiada Mode-
lowi GROW oraz Formule Beckharda, podkreslajac, ze bez ustalenia kon-
kretnych krokéw dziatania opér przed zmiang moze nie zosta¢ pokonany.

W coachingu skoncentrowanym na rozwiazaniu Atkinson i Chois podkres-
lajg takze dwa kolejne etapy sesji, ktérych brakuje w Modelu GROW, a ktére
wspieraja klienta w podejmowaniu przez niego dalszych krokéw dziatania.
Pierwszym z nich jest pytanie klienta o wartos¢ z sesji. To klient jako pierwszy
podsumowuje sesje i zastanawia sie, co byto dla niego kluczowe. Na koniec po-
jawia sie docenienie ze strony coacha. Poczatkujacy coachowie zdecydowanie
czesciej majg trudnosé z formulowaniem docenienia. Nalezy uwazaé, aby nie
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dokonywaé wowczas oceny klienta (np. ,,Ciesze sie, ze tak szybko sobie pora-
dzite$ z tym wyzwaniem”), ale zachowaé nieoceniajacg postawe coacha, ktéry
wcigz uzywa stéw i jezyka klienta (np. ,,Dziekuje, ze mogtem ci towarzyszy¢
na drodze odkrywania nowej $ciezki dziatania”).

Podsumowujac: Model Strzaty Coachingowej jest modelem bardziej zaawan-
sowanym, wyrézniajacym wiecej kluczowych elementéw sesji coachingowej,
wspierajacych klienta we wprowadzaniu zmiany i pokonywaniu wewnetrz-
nego oporu.

Tabela 2. Analiza poréwnawcza modelu Strzaty Coachingowej
z Formuta Beckharda oraz Modelem GROW

Etapy Strzaty
Coachingowej
(Coaching Arrow)

Funkcje w stosunku
do Formuty Beckharda

Funkcje w stosunku
do Modelu GROW

Zbuduj relacje - -

Omowienie faktow (R)

Okresl temat/cel Ustalenie celu na sesje (G)

Zrozumienie braku satysfakcji

Zawrzyj kontrakt - Ustalenie celu na sesje (G)

Stwérz doswiadczenie

Budowanie wizji

Poszukiwanie opcji (O)

Zaplanuj kroki

Wytyczenie pierwszych
krokéw

Wytyczenie pierwszych
krokow (W — Way forward)

Sprawdzenie kierunku woli

Sprawdz wartos¢ - (W — Wil

Docen klienta - -

Zrédlo: opracowanie wlasne.

WYMIARY SWIADOMOSCI A MODEL SESJI COACHINGOWE]

Zdaniem autorki modele przedstawiajace strukture sesji coachingowych
stang sie jeszcze bardziej uzyteczne, gdy w prosty sposéb beda zaré6wno przed-
stawiac przebieg sesji, jak i uwzgledniaé kluczowe aspekty wnoszace gteboka
i trwalg zmiane — beda nawiazywacé¢ do pionowego i poziomego wymiaru
$§wiadomosci.

Pionowy i poziomy wymiar §wiadomoéci odnosi sie odpowiednio do: uwagi
iintencji, ktore sg kluczowe do tego, by klient mégt dokonaé wyboru kierunku
zmiany oraz skoncentrowa¢é sie na wdrozeniu jej w zycie. Na dwa wymiary
swiadomosci sktadaja sie cztery obszary §wiadomosci: 1) fizyczny, 2) emocjonal-
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ny i spoleczny, 3) intencjonalny oraz 4) duchowy i znaczeniowy. Atkinson i Chois
(2009) w swojej ksiazce Wewnetrzna dynamika coachingu pisza: ,,Osobista
zdolno$é do tego, by i§¢ do przodu przez trudne okoliczno$ci zyciowe, to
wewnetrzne zasoby zwane czesto ludzkim duchem. Ludzki duch to »ozywione«
potaczenie owych dwéch podstawowych rodzajéw §wiadomosci — intencji i uwagi.
Intencja i uwaga stanowig jadro ludzkiego rozwoju. Zdolno$é do ich umiejet-
nego porzadkowania pozwoli nam realizowaé marzenia. Rozw¢j i wspieranie
owych sit intencji i uwagi to podstawowe zadania skutecznego coachingu.” Dla-
tego tez tak istotne jest, aby w nauczanych modelach coachingowych odnosié
sie do tych dwoch wymiaréw §wiadomogci oraz zwigzanych z nimi 4 obszaréw.
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Rysunek 2. Kwadranty intencji i uwagi. Pionowy i poziomy wymiar Swiadomosci

Zrédto: opracowanie za: Atkinson i Chois (2009).

2 poziomy $wiadomosci — intencja i uwaga

Podczas procesu coachingowego dokonuje sie poszerzania uwagi od zewnatrz
i do wewnatrz za pomocg intencji. Uwaga pozwala sie skupi¢ na wybranym
aspekcie. Intencja kieruje nasza uwaga i pozwala jg utrzymacé na tym, co jest
istotne i wartoéciowe. Przykladowo osoba moze marzy¢ o tym, aby staé sie
ekspertem w dziedzinie coachingu. To jego intencja. Za ta intencjg moze pgjsé
uwaga, dzieki ktorej osoba bedzie skrupulatnie wybieraé kursy doszkalajace,
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praktykowaé i wyciaga¢ wnioski pozwalajace sie jej rozwijaé¢ w dziedzinie coa-
chingu, dazac do osiagniecia eksperctwa. W procesie coachingowym kluczowe
jest sprecyzowanie intencji po to, aby nastepnie skutecznie kierowaé uwaga.

Wymiar poziomy — intencja

Atkinson i Chois (2009) przedstawiaja intencje, jako poziomy wymiar Swiado-
mosci, ktory dotyczy dwdch obszaréw funkcjonowania jednostki: emocjonal-
nego i spolecznego oraz intencjonalnego. Wymiar ten odnosi sie do definio-
wania ludzkich intencji, celéw, zamiaréw opartych na pojawiajacych sie w nim
(1) uczuciach, doznaniach, emocjach, (2) spotecznym oczekiwaniu, okolicznos-
ciach, ocenach, (3) osobistych checiach i postanowieniach. W procesie coachin-
gowym wszystkie trzy obszary beda brane pod szczegélng uwage. Pomocne
beda w tym pytania:

Jak sie z tym czujesz? Kiedy o tym moéwisz, co sie w tobie pojawia?
Co to oznacza dla twoich bliskich?

Co chcialbys z tym zrobié?

Co jeszcze wiekszego chce sie wydarzy¢?

Jakie to w tobie wzbudza uczucia?

Biorac to wszystko pod uwage, czego potrzebujesz?

Co bytoby najlepszym rezultatem tej sesji?

d
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Rysunek 3. Poziomy wymiar swiadomosci za: Atkinson i Chois (2009)

Zrédlo: opracowanie za: Atkinson i Chois (2009).
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Intencja sprawia, ze klient moze przeniesé sie z miejsca, w ktérym jest
obecnie, do miejsca, w ktérym chciatby sie znaleZé.

,»(...) bez silnej intencji fatwo jest daé sie rozproszyé swiadomogci prze-
chodzacej z chwili do chwili. Gdy ustalimy jasna intencje, stajemy sie bar-
dziej skoncentrowani i przenosimy naszg Swiadomos§é zgodnie z naszym
wyborem, zamiast zdawac sie na przypadek.” (Atkinson i Chois, 2009)

Wymiar pionowy — uwaga

Kiedy znana jest intencja, tatwiej jest skoncentrowaé uwage i znalez¢ sposoby
zrealizowania celu. Uwaga, jako drugi wymiar §wiadomosci, jest przedstawiana
jako wymiar pionowy, ktéry dotyczy dwdch obszaréw i ktéry mozna rozumieé
jako skale: od obszaru fizycznego do duchowego i znaczeniowego. Obszary te
mozna réwniez odnie$¢ do piramidy pozioméw logicznych Roberta Diltsa, gdzie
jednostka koncentruje swoja uwage na poszczegdlnych poziomach i dzieki
nim porzadkuje informacje.
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Rysunek 4. Pionowy wymiar $wiadomosci

Zrodio: opracowanie za: Atkinson i Chois (2009).

Dilts wyréznia nastepujace poziomy: Srodowisko, dzialania, umiejetnoéci,
przekonania i wartosci, tozsamo$é misja/duchowoéé (Atkinson, Chois, 2010).
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Dzieki koncentracji i przekierowywaniu uwagi miedzy poziomami mozemy
dowiedziec¢ sie, jak wyglada aktualna sytuacja klienta (obszar fizyczny — éro-
dowisko, dziatania) oraz zrozumieé jej glebszy sens istnienia (obszar znacze-
niowy i duchowy — warto$ci, tozsamos$¢, misja). Przy przekierowywaniu uwagi
pomiedzy wymiarem fizycznym a duchowym uzyteczne jest zadawanie pytan
z kazdego poziomu po kolei, przykladowo rozpoczynajac od poziomu §rodowis-
ka i dziatania:

m  Gdzie jestes teraz? Co robisz? Jak ci tutaj jest? Co czujesz? Czego ci

brakuje?

az po poziom wartosci, tozsamosci i misji, np.:

m Jakie sg twoje wartosci? Czego bronisz?

m  Kim jestes? Kim sie staniesz, jeéli...?

m Jaka role petnisz w §wiecie? Co wnosisz do §wiata?

Jak podkreslaja Atkinson i Chois (2009), ,,gdy nasza uwaga i intencja

zaczynaja sie pokrywaé, stajemy sie nie do powstrzymania w naszych daze-
niach do uzyskania tego, czego chcemy”.

MODEL MOTYLA — WIELOWYMIAROWY MODEL SESJI COACHINGOWE)

W trakcie mojej wieloletniej praktyki coachingowej, tuz przed otwarciem wias-
nej szkoly coachingu, zainspirowana wieloma nurtami coachingu, a szczeg6l-
nie skoncentrowanego na rozwigzaniach oraz transformacyjnego, zauwazytam
mozliwo$¢ stworzenia autorskiego modelu sesji coachingowe;.

Wielowymiarowy model sesji coachingowej — Model Motyla — przedstawia
w swojej konstrukeji dwa ujecia. Z jednej strony w prosty sposéb przedstawia
strukture sesji coachingowej, ulatwiajac poczatkujacym coachom uczenie sie
prowadzenia profesjonalnej sesji coachingowej. Z drugiej strony — odnosi sie
do dwéch wymiaréw §wiadomosci oraz czterech szczegétowych obszaréw inten-
¢ji i uwagi, dzieki czemu pozwala coraz glebiej rozumie¢ istote procesu coa-
chingowego. Model pokazuje krok po kroku, jak z rozmowy wnoszacej zmiane
rozpoczaé prowadzenie rozméw o jeszcze gltebszym i bardziej transformuja-
cym charakterze.

Model Motyla realizuje zatozenia Richarda Beckharda dotyczace pokony-
wania oporu przed zmiana, odnosi sie do podstawowego modelu coachingowe-
go GROW, jest inspirowany coachingiem skoncentrowanym na rozwigzaniach,
w tym modelem Strzaly Coachingowej oraz czerpie z coachingu transforma-
cyjnego, ktéry nawiazuje do energii, jaka powstaje w trakcie pracy z klientem.
Interesujace jest to, ze model ten jest pomocny na r6znych etapach rozwoju
umiejetnosci coachingowych. Wraz ze zwiekszaniem sie kompetencji coachin-
gowych coach zauwaza coraz wiecej ,,niuansoéw” i szczeg6tow prezentowanego
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modelu, ktére pomagaja mu rozwijaé¢ wlasne umiejetnosci ku coraz wyzszym
poziomom zaawansowania.

Poziomy zaawansowania coacha a Model Motyla

Dla lepszego zrozumienia Modelu Motyla, oraz inspirujac sie trzema stopniami
akredytacji coachéw w ramach International Coaching Federation, autorka
przyjmuje dla uproszczenia, ze istniejg 3 poziomy zaawansowania coacha:

Poziom podstawowy — na tym etapie rozwoju umiejetnosci coach poznaje
strukture sesji coachingowej. Uczy sie, w jaki sposéb prowadzié rozmo-
wy coachingowe zgodnie z wybranym modelem. Podczas prowadzenia
rozmowy jest pochtoniety sprawdzaniem, na jakim jest etapie i co powi-
nien zrobié¢ w dalszej kolejnosci. Dzieki wielokrotnym ¢wiczeniom pro-
wadzenia rozmowy w ramach danej struktury coach nabiera coraz wiek-
szej swobody i elastycznodci.

Poziom $redniozaawansowany - na tym etapie coach §wiadomie i z coraz
wieksza swobodg przechodzi z jednego etapu sesji do kolejnego. Do-
kladnie wie, w ktérym momencie sesji sie znajduje. Biorac pod uwage
Model Motyla i jego zatozenia, na tym etapie coach §wiadomie wykorzy-
stuje barwe i natezenie glosu i zaczyna by¢ coraz bardziej wrazliwy na
nazywane przez autorke punkty kulminacyjne sesji.

Poziom zaawansowany — na tym poziomie coach zauwaza energetyczny
aspekt sesji coachingowej, w spos6b mistrzowski podaza za klientem.
Ma $wiadomo$é, na jakim etapie sesji sie znajduje. Przechodzi pomiedzy
etapami swobodnie, elastycznie i bezwysitkowo.

Charakterystyka Modelu Motyla

Model Motyla sktada sie z 4 etapéw, ktére znajduja sie w czterech skrzydtach
Motyla. Dwa skrzydia umiejscowione sa u podstawy Motyla, a kolejne dwa
—w jego goérnej czesci. Oto, w jaki sposdb zostata ujeta struktura sesji coachin-
gowej za pomocg Modelu Motyla (rysunek 5).

Etap I. Zbuduj relacje i okresl cel - ten etap zawiera w sobie kilka elemen-
téw. Coach w pierwszych minutach sesji szczegdlnie troszezy sie o nawigzanie
relacji z klientem. Buduje ja w taki sposob, aby klient moégt czué sie bezpiecz-
nie i z otwarto$cia méwic o aktualnej potrzebie/potrzebach. W Modelu Motyla
coach wspiera takze klienta w budowaniu relacji z samym soba, np. poprzez
zaproszenie go do ,,pobycia ze sobg”, czy ,,skontaktowania sie” z tym, co jest
aktualnie w kliencie. Moze to by¢ zaproszenie do skupienia uwagi na oddechu,
odczuciach w ciele, czy dZzwiekach pochodzacych z otoczenia oraz wnetrza.
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W ten sposéb coach wspiera klienta w zwiekszeniu skupienia i uwaznosci juz
na poczatku sesji. Nastepnie coach zaprasza klienta do krétkiej rozmowy o ob-
szarze tematycznym, z ktérym klient przyszedt na sesje. Podsumowaniem tego
etapu jest dookreslenie celu. To dzieki niemu mozliwe jest zawarcie kontraktu,
jako podsumowania pierwszego etapu sesji.

™

Rysunek 5. Model Motyla - wielowymiarowy model sesji coachingowej

Zré6dto: opracowanie wlasne.

Przyktadowe pytania do tego etapu:

Jak sie czujesz?/Jak sie masz?

Z czym zaczynasz dzisiejsze spotkanie?

Co powiesz na to, by skoncentrowaé sie na moment na oddechu?

Czy to bedzie dla ciebie OK?/Czy to bedzie ci stuzy¢?

(Jesli klient wyraza zgode, coach kontynuuje.)

Usiadz wygodnie i skoncentruj uwage na swoim oddechu. Poczuj, jak
to jest robi¢ wdech i wydech. Niczego nie musisz zmieniaé, po prostu
sprawdz... (Po chwili ciszy...) Sprawdz, co sie zmienia z kazdym kolejnym
wdechem i wydechem. Poczuj... Ustysz... Do§wiadcz. A teraz sprawdz,
czego tak naprawde potrzebujesz w ramach tej sesji coachingowe;j?
Co bytoby najlepszym efektem tego spotkania? (Co chciatby$ mieé na
koniec tej sesji?)

Po czym poznasz na koniec tego spotkania, ze to masz?

W jaki sposéb te 30 minut moga przyblizyé cie do realizacji twojego celu?
Czego teraz potrzebujesz?
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Etap II. Stwoérz doswiadczenie i podsumuj wnioski — gdy cel zostat jasno
okreslony i podsumowany, coach moze zaprosi¢ klienta do do§wiadczania,
odkrywania, zmiany perspektywy. Coach buduje przestrzen, tzw. discovery
space, ktorej celem jest poglebianie Swiadomosci klienta. W tej czesci maja
miejsce rézne ¢wiczenia, np. z wykorzystaniem linii czasu, pracy z ciatem,
przestrzenia, metafora, wizualizacja. Coach tworzy taka przestrzen, w ktorej
klient dos§wiadcza czego§ w nowy sposob. Przestrzen, ktora pogtebia jego do-
tychczasowg wiedze na dany temat.

Tym, czego brakuje w modelu Strzaly Coachingowej, a co zawiera Model
Motyla, jest podkreslenie istoty wyciggania wnioskéw ze zbudowanego do$§wiad-
czenia klienta. Coach zaprasza tu klienta do podsumowania wizualizacji, ¢wi-
czenia lub rozmowy tak, aby wytonié r6znorodne wskazéwki i inspiracje z nich
plynace. Utatwia to przejscie do kolejnego etapu, ktérym jest planowanie kro-
kéw dziatania.

Patrzac na graficzne ujecie Modelu Motyla, mozna stwierdzié¢, ze wyciaga-
nie wnioskéw i wskazowek zostato zaznaczone jako dluga linia w postaci fali,
laczaca gérne lewe skrzydto Motyla z prawym dolnym skrzydtem. Potocznie
linia ta nazywana jest zjezdzalnia. Takie ujecie pomaga poczatkujacym coa-
chom zadbac¢ o to, aby w delikatny i subtelny sposéb zabraé klienta z discovery
space, gdzie wszystko jest mozliwe, do bardziej realnego i fizycznego wymiaru,
odpowiadajacego na pytanie: ,,Co z tym do$wiadczeniem lub informacjami
moge zrobié¢ w praktyce?”.

Przyktadowe pytania/narzedzia do tego etapu:

a) podczas budowania do$wiadczenia mozna skorzystac¢ z: wizualizacji,
siegania do pozytywnych zasobéw z przeszlosci, asocjacji i dysocjacji
np. w technice ,,kino”, Pozioméw Logicznych Diltsa, skalowania, pracy
w przestrzeni, np. na linii czasu, pracy z metafora, modelu DiSCO itd.

b) podczas wyciagania wniosk6w mozna wykorzystaé nastepujace pytania:

Biorac pod uwage to, co sie wydarzyto podczas tej sesji, jakie najwaz-
niejsze wnioski przychodza ci do glowy?

Co najwazniejszego zabierasz sobie z tego dos§wiadczenia?

Jaka wskaz6owka ptynie dla ciebie z tego do§wiadczenia w kontekscie
twojego celu?

Etap III. Wyznacz plan (dzialania) — na tym etapie klient tgczy uzyskane
wskazéwki i wnioski z celem, ktéry wynikat z jego aktualnych potrzeb. Coach
zaprasza klienta do wytyczenia takich krokéw dziatania, ktére przybliza go
lub ulatwia mu realizacje wyznaczonego celu.
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Przyktadowe pytania:

m Biorgc pod uwage to, co pojawito sie podczas naszej dzisiejszej sesji, jaki
bedzie twoj pierwszy krok?
Na co chciatbys sie ze sobg uméwié?
Podsumowujac, jaka bedzie najlepsza strategia dziatania, bys mégt osiag-
naé swaj cel?

m  Podczas sesji pojawily sie r6zne pomysty na dziatania, ktére przyblizg
cie do celu. Od czego chciatby$ zaczac?
Jakie dziatanie podejmiesz bezposrednio po sesji? Kiedy to zrobisz?

m Jakie inne dziatania mozesz zastosowaé, ktére doprowadza cie do celu?
(plan awaryjny).

Etap IV. Sprawdz wartosé i docen klienta — na koniec sesji coachingowej
coach pyta klienta o to, co waznego podczas sesji coachingowej wydarzyto sie
dla niego. Ma to na celu ugruntowanie klienta w zmianie, nad ktéra pracowat
cate spotkanie. Na koniec coach docenia klienta, ktéry niejednokrotnie odkry-
wa co§ nowego, otwiera sie na nowe opcje, nowe mozliwoéci, angazuje swoj
czas i energie na dotarcie do swojego celu.

Tabela 3. Analiza poréwnawcza Modelu Motyla, Formuty Beckharda,
Modelu GROW oraz Modelu Strzaty Coachingowej

Odniesienie Lo Odniesienie
Etapy do Formut Cieliferlzile do Strzat
Modelu Motyla y do Modelu GROW wrzaty
Beckharda Coachingowej
Zbuduj relacje Zrozumienie braku .Omkovxllllen.le fal|<tow . ZbUd,uJ relacje
i okredl cel satysfakaji i okreslenie celu na sesje | Okresl temat/cel
(R, G) Zawrzyj kontrakt
Stworz Stwoérz
doswiadczenie Budowanie wizji Poszukwianie opcji (O) . .
. T doswiadczenie
i wyciagnij wnioski
Wytyczenie Wytyczenie pierwszych . .
Wyznacz plan pierwszych krokéw krokéw (W) Zaplanuj kroki
Sprawdz wartos$¢ _ B Sprawdz wartos¢
i docen klienta Docen klienta

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Przyktadowe pytania i sformutowania:

m  Co najwazniejszego zabierasz sobie z tej sesji?

m  Co waznego wydarzylo sie dla ciebie na tym spotkaniu?
m Za co sobie na koniec tej sesji podziekujesz?
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m  To wyjatkowe méc ci towarzyszyé w odkrywaniu siebie. Dziekuje ci za
ten przywile;j.
m Dziekuje ci za twoja otwartosc i zaufanie.

Coach-nowicjusz w pierwszej kolejnosci uczy sie struktury sesji coachingo-
wej. Model Motyla wyréznia 4 kluczowe etapy, ktore sg jasno okreslone i wy-
odrebnione. Odpowiadajg one Formule Beckharda oraz Modelowi GROW.
W poczatkowej fazie uczenia sie Model Motyla, podobnie jak Model GROW,
zyskuje na swojej prostocie.

Systemowe ujecie kontraktowania

Coach, ktoéry coraz lepiej zna poszczegoélne etapy sesji coachingowej i z coraz
wiekszg swobodg przechodzi z jednego etapu do drugiego, zaczyna pracowac
nad szczegétami procesu, ktore sprawiaja, ze proces ten jest jeszcze bardziej
plynny, efektywny, skuteczny i precyzyjny. Autorka dla utatwienia okresla ten
moment jako przechodzenie z coachingu na poziomie poczatkujacym do po-
ziomu $redniozaawansowanego.

Jednym z elementéw Modelu Motyla, ktéry wspiera coach6w na tym etapie
rozwoju jest umieszczony na §rodku Motyla kontrakt. Coachowie poczatku-
jacy traktujg kontrakt jako wyodrebniony w procesie etap pomiedzy okresle-
niem celu a budowaniem do$wiadczenia. Takie liniowe ujecie kontraktowania
pojawia sie rowniez w Strzale Coachingowe;.

W Modelu Motyla kontrakt pojmowany jest systemowo — jako element,
ktory jest bezposrednio zwigzany ze wszystkimi czterema etapami sesji coachin-
gowej. Dlatego tez jest on umiejscowiony w centralnej czesci modelu — w jego
sercu. Autorka w ten spos6b podkresla, ze do zawieranego z klientem kon-
traktu mozna i nalezy sie odwotywaé na kazdym z czterech etapéw sesji
coachingowej. Takie systemowe rozumienie zawierania kontraktu z klientem
ulatwia coachowi prowadzenie skutecznej sesji, w pelni podazajac za klientem.
Dzieki temu coach zaczyna regularnie monitorowaé, gdzie jest klient, oraz
na ile zbliza sie do rezultatu, na ktérym mu zalezy. Ponizej autorka przedsta-
wia przykladowe pytania, ktére coach moze zadaé na kazdym etapie sesji, aby
odniesé sie do zawartego z klientem kontraktu na sesje.

1. Kontrakt na I etapie sesji
Kontrakt stanowi podsumowanie celu klienta, a wiec ma miejsce na zakoncze-
nie I etapu sesji coachingowej.
m  C: Jesli podczas nastepnych 40 minut zajmiemy sie tym, aby$ wygene-
rowat 3 wskazéwki na temat tego, jak poprowadzié¢ dalej swéj dziat
sprzedazy, to czy to bedzie najlepiej spedzony czas?
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m  Coach (C): Podsumowujac, chciatbys dzisiaj otrzymaé 3 wskazéwki na
temat tego, jak poprowadzié¢ dalej swéj dziat sprzedazy. Czy tak?

2. Kontrakt na II etapie sesji coachingowej

Tworzac do$wiadczenie poglebiajace swiadomo$é klienta, opieramy sie na tym,
co zostato zakontraktowane. Dzieki temu wyciagane wnioski zwigzane sa z te-
matem, ktéry wybrat klient.

m  C: Wyobraz sobie, ze obserwujesz to, jak dziala twéj dzial sprzedazy
z lotu ptaka... Co widzisz? ... Co sie wydarza? Co dziata? Co nie dziata?
Czego zespot potrzebuje od Ciebie?

m  C: Wyobraz sobie, ze wyjezdzasz na miedzynarodowsg konferencje na
temat prowadzenia dziatéw sprzedazy. Prelegent jest wybitnym mene-
dzerem, ktory teraz podrézuje po §wiecie i prowadzi szkolenia z tego
tematu. Wyobraz sobie, ze jestes jednym z uczestnikéw tej konferencji.
Prelegent wlasnie omawia przyktad, ktéry bardzo cie interesuje. Co
moéwi? Na co zwraca uwage? Jakie daje wskazowki?

3. Kontrakt na III etapie sesji coachingowej
Wykorzystujac wnioski z do§wiadczenia w tworzeniu skutecznego planu dzia-
lania, réwniez nalezy odwotac sie do kontraktu.

m  Na poczatku sesji powiedziale§, ze chciatbys otrzymacé 3 wskazowki na
temat tego, jak poprowadzi¢ dalej swéj dziat sprzedazy. Biorac pod uwage
to doswiadczenie (¢wiczenie), w ktérym przed momentem wziates udziat,
jaka pierwsza wskazéwke dostrzegasz?...

m  C: Biorac pod uwage cate to doSwiadczenie i wnioski z niego ptynace,
jaka pierwsza wskazowke zauwazasz, ktéra méwi o tym, jak poprowa-
dzié dalej swoj dziat sprzedazy? Jaka jest druga i trzecia? Jakie bedg
kolejne kroki? Jaki plan dzialania mozesz teraz oprze¢ na tych wska-
zéwkach?

4. Kontrakt na IV etapie sesji
Na koniec sesji coach pyta o warto$é, jaka sesja coachingowa przyniosta klien-
towi oraz docenia go. Tutaj réwniez coach moze odwotaé sie do kontraktu.
Najwazniejsze, aby docenienie byto autentyczne i prawdziwe.
m C: Ciesze sie, ze moglam towarzyszyé ci w odkrywaniu wskazéwek
dotyczacych tego, jak prowadzi¢ dalej swdj dziat sprzedazy. Jestem pod
ogromnym wrazeniem twojego zaangazowania.

Praca gtosem a Model Motyla

Kolejnym aspektem zabierajacym poczatkujacego coacha do poziomu érednio-
-zaawansowanego jest zmiana barwy i natezenia glosu w trakcie sesji coachin-
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gowej. Sposdb, w jaki coach uzywa swojego glosu, rozmawiajac z klientem moze
mieé duzy wptyw na postawe klienta. To, czy coach zada pytanie ostrym to-
nem, czy zrobi to w sposéb bardzo delikatny — oddziatuje na klienta. Atkinson
i Chois (2010) wyrézniaja 4 charakterystyczne style méwienia: ton czarodzieja,
ton prawdziwego przyjaciela, ton wizjonerskiego medrca oraz ton wojownika.

Tabela 4. 4 charakterystyczne style méwienia wg Atkinson i Chois

Ton glosu P::r"zvﬁzx’;go Czarodzieja W|Zj:1r;zr:cl;|ego Wojownika
Oznajmia nowe Taktvezn
Optymistyczny, | mozliwosci, ciepty, yezny,
. dyrektywny,
Ciepty, otwarty, energiezny, serdecz,n Y ukierunkowany,
Opis lekki c,zuiy "| zaangazowany, | podkreslajacy kréitki, jasny !
! mocny, Swietowanie, w cellowan !
entuzjastyczny | modlitwe yeelowany,
dziekezynna bezposredni
Docenienie
w obliczu .
trudnosci Wydobywanie Podkreslenie
Pomada ! umiejetnosci, Wyrazenie Koniecznodci
Funkcja w bacgz ¢ zaciekawienie, | btogostawienstwa, udzielanie !
i z); ewﬁia podniesienie trwajacego rozwoju instrukcii
bezF\)Narunkowe energii :
wsparcie
Momenty, .
Gdy klient ktorych . " Gdy kllgnt .
Moment jestwobliczu | zadaniem jest Pod kgnlec >€s)! decydyje o1&
sesji trudnosci podniesienie coachingowe; podjac trudne
energii dziatanie
Czy masz JTylko ty znasz
Przyktady zamiar JTen projekt S\C;c:i/qdwzen/)netrznq
do ¢wiczenia | to przejs¢? warto rozwazy¢! zlaczeeo m’a ona JJestes na
gtosu za: Zastugujesz na | Rozwin go, to dla ciegie dobrej drodze.
Atkinson, to, by wesprzec | jest naprawde . Dawaj!”
. . I znaczenie. Tylko ty
Chois (2010) :Y:g.r: s"amego interesujgce! mozesz dosiegnac
swojej mocy”

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Atkinson i Chois (2010).

Autorka artykulu, zainspirowana wyréznionymi przez Atkinson i Chois
(2010) 4 sposobami méwienia, zwrdcita uwage na czestotliwosé ich uzywania
podczas konkretnych etapéw sesji. Atkinson i Chois (2010) przypisuja np. fonowi
wojownika moment, gdy klient decyduje sie podjaé kroki dziatania, a ton wiz-
Jonerskiego medrca — pod koniec sesji coachingowej, czyli podczas dokony-
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wania podsumowania. Jeéli chodzi o pozostate dwa sposoby méwienia, czyli
ton prawdziwego przyjaciela oraz ton czarodzieja — odnosza sie bardziej ogélnie
do okolicznosci, podczas ktérych nalezy ich uzywaé, niz do konkretnych
etapow sesji.

Podczas prowadzenia sesji coachingowych nalezy nieustannie pracowaé
glosem, elastycznie dobierajac momenty, w ktérych wykorzystywane sg rézne
jego barwy i natezenie. Na kazdym etapie sesji mozna zauwazy¢ pewna ten-
dencje czestszego wykorzystywania danego rodzaju glosu wzgledem innych.
Dokonanie takiego uproszczenia moze byé pomocne dla coachéw na podstawo-
wym i §redniozaawansowanym poziomie rozwoju umiejetnosci. Stad Model
Motyla zawiera konkretng informacje na temat tego, kiedy i jakiego rodzaju
glosu warto uzywaé. Nalezy pamietaé, ze jest to rodzaj wskazéwki, a nie sztyw-
nej zasady. Nabierajac doswiadczenia i swobody w zmianie sposobu méwienia,
coach — coraz bardziej zaawansowany — bedzie w réznych momentach sesji
odpowiednio zmienial barwe i natezenie glosu.

™

Rysunek 6. Cztery sposoby méwienia w Modelu Motyla

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Etap I: Zbuduj relacje i okresl cel - glos przyjaciela

W Modelu Motyla glos przyjaciela wykorzystywany jest na poczatku sesji coa-
chingowej. Coach jest prawdziwie ciekawy tego, z czym przychodzi klient.
O czym méwi. Co jest dla niego wazne. M6wi cieplym, lekkim glosem, okazujac
zainteresowanie. Zacheca do méwienia wiecej, opowiadania, zastanawiania
sie. Przez glos przyjaciela, coach zapewnia przestrzen, w ktérej klient moze
sie otworzy¢ i by¢ soba.
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Powiedziates, ze to byt dla ciebie trudny czas. Powiedz co$ wiecej.
Mamy duzo czasu. Wez teraz spokojny oddech i pozwdl sobie na chwile
wytchnienia. Sprawdz, czego naprawde potrzebujesz.

m Moéwisz, ze to trudne... Sprawdz, co teraz czujesz w ciele... Gdzie to
czujesz? Czego to miejsce potrzebuje w kontekscie dzisiejszego spot-
kania?

m Slysze, ze to jest dla ciebie bardzo wazne. Ze odkrywasz co§ zupeknie
nowego...

Etap II. Stworz doswiadczenie i podsumuj wnioski - glos czarodzieja
Glos czarodzieja jest delikatny, spokojny, zwiewny, ale tez magiczny. Przed-
stawia rzeczywistosc tak, jakby wszystko bylo mozliwe. Coach za pomoca gltosu
czarodzieja zaprasza klienta do przygladania sie, odkrywania. Jest czesto
uzywany na II etapie sesji coachingowej, kiedy coach tworzy przestrzen na
doswiadczenie klienta.

m  (Mo6wisz, Zze masz w sobie duzo niepewnosci...) Wyobraz sobie, ze przy-
szla ogromna wichura. Taka, ktéra potrafi rozwiaé wszystkie watpli-
wosci! I tuz po niej zapanowat w tobie ogromny spokdj i jasno$¢ umystu.
Sprawdz, co teraz stato sie mozliwe.

m  Wyobraz sobie, ze unosisz sie nad ziemie i zaczynasz dostrzegaé¢ wszystko
z innej perspektywy... Mozesz spojrzeé na swij zesp6t z gory... Zobaczyé,
co nowego teraz dostrzegasz? Co jeszcze sie pojawia?

Etap III. Wyznacz plan - glos wojownika
Glos wojownika jest konkretny, jasny. Coach za pomoca tego glosu, tworzy
przestrzen do podejmowania decyzji i wyznaczania krokéw dzialania. Jest
najczesciej uzywany na III etapie sesji coachingowe;.
m Podsumowujac: czego dzisiaj do§wiadczyles?
Jakie wskazéwki czerpiesz?
Jak wdrozysz te wskazéwki w zycie?
Od czego zaczniesz?
Co bedzie twoim pierwszym krokiem? Co bedzie drugim i trzecim kro-
kiem?
m  Kiedy zrobisz kazdy z nich?

Etap IV. Sprawdz wartos$¢ i docen klienta — glos medrca
Gtlos medrca jest doceniajacy i wspierajacy klienta w jego przemianie. Takim
glosem coach moze podkresli¢ to, co okazuje sie dla klienta najwazniejsze.
Pojawia sie zazwyczaj na koniec sesji coachingowe;j.
m  To wspaniate mée ci towarzyszyé w odkrywaniu drogi.
m To wyjatkowa chwila — w petni zaufaé sobie. Dziekuje, ze mogtam ci
w tym towarzyszy¢.
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Model Motyla zacheca poczatkujacych i Sredniozaawansowanych coachéw
do pracy glosem. Przedstawia, w ktérych etapach szczegélnie warto uzywaé
jednego z czterech sposobéw moéwienia. Dzieki temu coach éwiczy taczenie
réznorodnych technik coachingowych (np. podazanie, backtracking) ze zmiang
barwy i natezenia glosu. Z czasem coach nabiera coraz wiekszej elastycznosci.
Woéwezas jest gotéw do jeszcze bardziej Swiadomego dopasowania sposobu
moéwienia do tematyki oraz stanu emocjonalnego klienta.

2 poziomy $wiadomosci a Model Motyla

W Modelu Motyla nieprzypadkowe jest to, ze etap 11 Il (zbuduyj relacje i okresl
cel oraz wyznacz plan) maja miejsce w dolnych czesciach modelu, a IT1 IV (stwérz
doswiadczenie i wyciqgnij wnioski oraz sprawdz wartosé i doceni klienta)
w gérnych czeéciach modelu. Jest to zwiazane z energetycznym oraz §wiado-
mosciowym aspektem poszczegdlnych etapéw sesji coachingowej.

A
v UWAGA ™

h

znaczeniowy

i duchowy
1

emocjonalny

Ispoleczny ~ 4. ----- intencjonalny - ------ »

INTENCIA

fizyczny
Rysunek 7. Pionowy i poziomy wymiar swiadomosci w Modelu Motyla
Zrédto: opracowanie wlasne.

Pionowy wymiar Swiadomosci w Modelu Motyla

Zar6owno okreslenie celu, jak i wyznaczanie planu dzialania to te etapy sesji
coachingowej, ktore ugruntowuja i uziemiajg klienta. Nawigzuja bezposrednio
do tego, czego klient realnie potrzebuje lub co chce aktualnie zmienié, i dalej,
co realnie moze zrobi¢. Te etapy sesji daja mu poczucie osadzenia w jego
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aktualnym zyciu i realiach. Sg odzwierciedleniem biezacych trosk, celéw, ale
i mozliwosci dzialania. Dotycza szczegélnie fizycznego wymiaru $wiadomosci,
na ktérej skupiana jest uwaga. Koncentruje sie na realnoéci, rzeczywistosci
klienta: najpierw — w I etapie sesji — odnoszac sie do tego, jak jest obecnie i jak
klient chciatby, aby bylo, a nastepnie w III etapie sesji — odnoszac sie do tego,
co mozna zmienic i jakie dzialania podjaé.

Tworzenie do§wiadczenia zabiera klienta w zupelnie inng rzeczywisto$é,
w discovery space. Pozwala spojrzeé na problem, wyzwanie, cel z zupelnie innej
perspektywy. Niejednokrotnie budowane do§wiadczenie opiera sie na uzyciu
rozbudowanej metafory, wykorzystaniu przestrzeni, odniesieniu sie do doznan
w ciele, i innych sposob6w poglebienia §wiadomosci klienta. Na tym etapie
coach pomaga klientowi porzucié jego dotychczasowe przekonania i rozwia-
zania, a w zamian za to stwarza mu mozliwo$é¢ otwarcia sie i zobaczenia tego,
co nowe. Mozna powiedzied, ze coach zabiera klienta w gore.

Pytanie o warto$é, jaka klient wynosi z sesji coachingowej oraz docenienie
go (etap IV) uskrzydla klienta. Pozwala zakonczy¢ sesje coachingowsg z kon-
kretnym planem dzialania, ale przede wszystkim z perspektywa nadchodzacej
i mozliwej do zrealizowania zmiany. W ten spos6b coach nawigzuje zaréwno
do realnego zycia klienta, jak i do czego$§ wiekszego, co chce sie wydarzyé w jego
zyciu i co staje sie mozliwe. Podsumowujac, na etapach Il i IV coach nawia-
zuje do znaczeniowego i duchowego wymiaru §wiadomogci i na nich koncen-
truje uwage klienta.

A
T UWAGA ™

znaczeniowy
i duchowy
!

emocjonalny

oot intencjonalny
i spoteczny

fizyczny

Rysunek 8. Pionowy wymiar swiadomosci w Modelu Motyla

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Poziomy wymiar Swiadomosci w Modelu Motyla

Odnoszac sie do poziomego wymiaru §wiadomosci, czyli do intencji, mozna
zauwazy¢, ze etapy znajdujace sie z lewej strony Motyla dotycza obszaréw
spotecznych i emocjonalnych, a z prawej — wyboréw i §wiadomych zmian oraz
znaczen. I etap sesji pozwala na odniesienie sie do aktualnej sytuacji klienta.
To moment, gdy pojawiaja sie emocje zwigzane z trudno§ciami przezywanymi
w ramach omawianego tematu, problemu czy celu klienta. Warto oméwic takze
jego spoteczny wymiar (w tym ekologie celu). Innymi slowy, klient w I etapie
opowiada zaréwno o tym, na czym mu zalezy, jak i czego chce uniknaé, jakie
konsekwencje spoteczne i emocjonalne ma aktualna sytuacja. W II etapie, gdzie
ma miejsce tzw. discovery space, klient zapraszany jest do wykorzystania
wyobrazni, intuicji i innych zasob6w w poszukiwaniu mozliwych rozwigzan.
Poszukiwania te nie majg wylacznie praktycznego i zadaniowego charakteru,
ale budza w kliencie emocje, ktére wraz z coachem sg na biezaco omawiane
i traktowane jako wskazéwki. Na tym etapie zadawane jest takze klientowi
pytanie o wplyw rozwiazan na zycie klienta i innych oséb, np.:
m  Co sie zmienia, kiedy jeste$ odwazny? Jak inni reagujg na ciebie? Jak
brzmi twdj glos, kiedy z nimi rozmawiasz? Co im mo6éwisz? Co od nich

styszysz?
™
znaczeniowy
i duchowy
_____ emocjonalny % : y _ |
i spoteczny intencjonalny >
INTENCIA

fizyczny
Rysunek 9. Poziomy wymiar $wiadomosci w Modelu Motyla

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Przesuwajac sie po wymiarze intencji w prawa strone, w Modelu Motyla
maja miejsce II1i IV etap sesji (wyznacz plan oraz sprawdz wartosé i docert
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klienta). Zebrawszy informacje o tym, jaka jest aktualna sytuacja klienta, jakiej
zmiany potrzebuje oraz stworzywszy doswiadczenie, gdzie klient zobaczyt
siebie w petni zasob6éw, mozna rozpoczaé rozmowe o konkretnych zamiarach
iintencjach klienta. Dzieki temu intencja kieruje sie ku §wiadomej zmianie,
gdzie dokonywany jest wybor. Klient zaczyna Sswiadomie decydowac o tym, co
konkretnie zrobi, aby osiagnac zatozony cel, wyznaczajac konkretny plan dzia-
lania oraz odkrywa glebsze znaczenie tego, co sie wydarza, poprzez identy-
fikacje wartosci, jaka zabiera z sesji.

Model Motyla pokazuje, jak w ptynny sposéb podeczas sesji coachingowe;j
mozna poruszaé sie pomiedzy wymiarami §wiadomogci: fizycznym, ducho-
wym i znaczeniowym, emocjonalnym i spolecznym oraz intencjonalnym. Tak
precyzyjne wskazanie relacji pomiedzy poszczegélnymi etapami sesji coachin-
gowej a wymiarami §wiadomosci jest zdaniem autorki czyms innowacyjnym
w odniesieniu do znanych dotad modeli sesji coachingowych.

Graficzne ujecie Modelu Motyla a rozwdj kompetendji coachingowych

Wybér Motyla jako graficznego ujecia struktury sesji coachingowej jest zabie-
giem §wiadomym autorki. Motyl kojarzy sie ze zmiang i transformacja. Z prze-
ksztalceniem czego$ mniej atrakcyjnego, w cos§ wyjatkowego i pieknego. Podczas
sesji coachingowej klient mierzy sie z problemem lub wyzwaniem, ostatecz-
nie rozwiazujac go lub odkrywajac zupelnie nowe znaczenie tegoz problemu.
Cos$, co byto trudne, przeksztalcane jest podczas sesji coachingowej w co$, co
wnosi warto$é i stuzy klientowi.

Punkty kulminacyjne w Modelu Motyla

W wiekszoéci graficznych wzoréw, ktore przedstawiajg wizerunek motyla, jego
skrzydla sg zazwyczaj zaokraglone. W przedstawionym autorskim Modelu
Motyla sg one lekko spiczaste. Poprzez ten zabieg Autorka chce podkreslié,
ze na kazdym z czterech etap6w sesji coachingowej pojawiaja sie tzw. punkty
kulminacyjne. Sg to momenty, w ktérych coach zdaje sobie sprawe, ze powoli
moze zmierza¢ ku kolejnemu etapowi sesji.

Etap I. Zbuduj relacje i okresl cel — punkt kulminacyjny

Podczas I etapu sesji coachingowej klient rozpoczyna opowiadanie o temacie,
z ktérym przyszed! na sesje. Wielu klientéw odkrywa cel dopiero wowczas, gdy
moze przez chwile swobodnie opowiedzie¢ o tym, co sie wydarza, co czuje oraz
czego nie rozumie. Punkt kulminacyjny pojawia sie wtedy, gdy klient jasno
1 precyzyjnie okresli cel sesji i oczekiwany rezultat. Do tego czasu coach, po-
przez danie klientowi czasu na wypowiedz, zadawanie pytan, milczenie — bu-
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duje przestrzen, aby ten kulminacyjny moment mégt sie zadziaé. Kiedy osta-
tecznie nastapi, coach powoli zmierza w kierunku zakontraktowania celu.

Etap II. Stwérz doswiadczenie i wyciagnij wnioski - punk kulminacyjny
Po zakontraktowaniu celu na sesje, coach wprowadza klienta w tzw. discovery
space. Buduje przestrzen, w ktorej klient moze czego$ do§wiadczy¢ i pogtebié
swiadomos§¢. Podobnie jak podczas pierwszego etapu coach krok po kroku
zaprasza klienta do nowej, coraz szerszej perspektywy. Punkt kulminacyjny
to moment, w ktérym klient siega do kluczowych zasobéw. To moment, gdy
pojawiaja sie rozwigzania, lub gdy klient odkrywa co$§ nowego, dos§wiadcza cze-
gos szczegoblnie waznego dla siebie. Moment ten czesto charakteryzuje zmiana
barwy i tonu glosu, zmiana postawy; klient moze tez slownie zaznaczyé, ze
to jest co$ bardzo waznego. Kiedy moment kulminacyjny ma miejsce, coach
zatrzymuje sie na nim i poglebia jego rozumienie (nalezy pamieta¢, ze znaj-
dujemy sie w obszarze duchowym i znaczeniowym $wiadomosci). Nastepnie
w bardzo tagodny sposéb coach zaczyna zmierzaé ku kolejnemu etapowi, czyli
tworzenia planu dziatania poprzez zaproszenie klienta do wyciagniecia i pod-
sumowania wnioskéw i inspiracji z do§wiadczenia. W ten sposéb coach zabiera
klienta na tzw. zjezdzalnie, ktéra ulatwia przejscie do etapu wyznaczenia kro-
kéw dziatania.

To tagodne przejécie mozna zauwazyé w trakcie sesji coachingowej w naste-

pujacych pytaniach:

m  Na podstawie tego do§wiadczenia, tej wizji, ktéra dla siebie stworzytes,
jakie kluczowe elementy do Ciebie przemawiajg? Co waznego dla sie-
bie zauwazasz? Co waznego dla siebie zabierasz? Jakie wskazéwki
otrzymates§?

i dalej:

m  Biorac to wszystko pod uwage, jaki bedzie twoj pierwszy krok? Jaki plan

dziatania pomoze ci zrealizowaé twdj cel?

W ten sposéb klient przechodzi z wyobrazni, czyli miejsca, gdzie wszystko
jest mozliwe, do rzeczywistosci, gdzie konkretne dzialania moga wnie$¢ po-
zadang zmiane. Uwaga klienta przechodzi ze znaczeniowego i duchowego
obszaru $§wiadomogci do fizycznego, zwigzanego z realng i aktualng sytuacja
klienta.

Etap III. Wyznacz plan - punkt kulminacyjny

Momentem kulminacyjnym na etapie budowania planu dziatania jest sytuacja,
w ktérej klient wytycza konkretne kroki, ktére sg mozliwe do zrealizowania
w najblizszej przysztosci. Zdarza sie, ze klientowi trudno jest urealnié to, czego
do$wiadezyt w discovery space. Dlatego tez na tym etapie coach powinien
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budowacé przestrzen umozliwiajacg przetozenie nowych wnioskéw i doswiad-
czenh na aktualne zycie klienta.

m  Co takiego wnioski, ktore zabierasz dla siebie z tego do§wiadczenia mé-
wig na temat twojej aktualnej sytuacji? W jaki sposéb bedziesz z nich
korzystaé na co dzien? Co takiego zdecydujesz sie zrobié w pierwszej
kolejnosci, aby wdrozy¢ je w zycie?

Etap IV. Sprawdz wartos$é i docen klienta — punkt kulminacyjny
W ostatnim etapie, coach pyta klienta o wartosé z sesji. Klient omawia zna-
czenie sesji w jego aktualnej sytuacji oraz w wymiarze dlugofalowym. Punkt
kulminacyjny pojawia sie, gdy klient odkrywa lub u§wiadamia sobie prawdzi-
wa warto$é tego, co przezyt lub zaplanowat. Wtedy przychodzi czas na to, aby
coach domknat spotkanie, doceniajac klienta.

Warto zauwazy¢, ze w tym miejscu linia Motyla nie taczy sie z pierwszym
dolnym etapem sesji. To dlatego, ze klient ma teraz mozliwo$¢ powrdcié do
swojego codziennego zycia i samodzielnie pracowaé nad wdrazaniem krokéw
irealizacja celu. Kiedy za$ pojawi sie na kolejnej sesji coachingowej, otworzy
wazny dla siebie temat, znéw pochodzacy z jego realnego zycia i proces roz-
pocznie sie na nowo.

PODSUMOWANIE

Model Motyla w innowacyjny sposéb pomaga rozwija¢ umiejetnosci coacha
na kazdym z 3 pozioméw zaawansowania. Poczatkowo w prosty sposéb
przedstawia strukture sesji, odnoszac sie do Modelu GROW. Nastepnie przez
odniesienie do czterech rodzajow tonéw glosu oraz systemowe ujecie kontrak-
towania poszerza §wiadomo$c¢ i umiejetnosci coacha, pomagajac mu prowadzic
rozmowy nie tylko zmierzajace do zmiany, ale przede wszystkim glebokie
i transformujace. Poprzez odniesienie modelu do dwéch pozioméw §wiadomosei
(intencji i uwagi) oraz czterech obszaréw §wiadomogci (fizycznego, emocjonal-
nego i spotecznego, intencjonalnego oraz duchowego i znaczeniowego) Model
Motyla pokazuje wielowymiarowosé rozmowy coachingowej, wzmacniajac
umiejetnosci coacha na poziomie zaawansowanym.

Model ten zostal przetestowany przez uczestnikéw i treneréw 11 II edycji
programu ,,Profesjonalny Coach” Szkoty Coachingu Katarzyna Kuzak na prze-
tomie 2018/2019 oraz 2019/2020 w tacznej liczbie 15 os6b. Zostal pozytywnie
przyjety i jest stosowany w praktyce coachingowej tych oséb na co dzien. Pro-
gram , Profesjonalny Coach” zostat sprawdzony pod wzgledem merytorycznym
i praktyeznym przez International Coaching Federation i otrzymat akredy-
tacje Accredited Coach Specific Training Hours (ACSTH), a Model Motyla
stanowi kluczowy model uczacy struktury sesji coachingowe;.
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Coaching filozoficzny
—nowa moda czy powrdt do korzeni?

ABSTRAKT

Mimo ze staje sie coraz bardziej popularny, coaching filozoficzny nie doczekat
sie jak dotad rzetelnego omoéwienia naukowego, a w zagranicznym i polskim
pi$miennictwie spotka¢ mozna jedynie publikacje opisujace rozmaite metody
doradztwa filozoficznego. Warto jednak zauwazy¢, ze istnieje wiele punktéw
wspoélnych miedzy idea coachingu a antyczng praktyka filozoficzng. Celem
autorki artykutu jest uzasadnienie tezy, ze coaching filozoficzny stanowi powr6t
do greckiej praktyki filozoficznej. Pierwszym celem szczegétowym jest przed-
stawienie definicji naukowej coachingu filozoficznego w nawigzaniu do idei
coachingu jako takiego.

Stowa kluczowe: coaching, coaching filozoficzny, filozofia, refleksja,
rozw(j $wiadomosci.
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Philosophical coaching
— a new fashion or a return to the roots?

ABSTRACT

Despite the growing popularity — philosophical coaching has not yet received
a reliable scientific discussion in foreign and Polish literature, only publica-
tions describing various methods of philosophical counseling can be found.
However it is worth to note, that there exist many points in common between
the idea of coaching and ancient philosophical practice. The aim of the article
is to justify the thesis that philosophical coaching is a return to Greek philo-
sophical practice. The first detailed aim is to present the definition of scien-
tific philosophical coaching to the idea of coaching as such.

Keywords: coaching, philosophical coaching, philosophy, reflection,
development of consciousness.
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WPROWADZENIE

Coaching filozoficzny to stosunkowo nowy rodzaj profesjonalnego wsparcia
rozwoju czlowieka, ktéry z uwagi na interdyscyplinarny charakter stanowi
niemate wyzwanie dla analizy naukowej. Zaréwno w polskim, jak i zagranicz-
nym piSmiennictwie, brakuje opracowan dotyczacych wspomnianej katego-
rii, wylaczajac publikacje opisujace wybrane metody doradztwa filozoficznego.
A. Zemetka, odnoszac sie do artykutu Anthony’ego M. Grant oraz Michaela
dJ. Cavanagh, opublikowanego na tamach ,,International Journal of Evidence
Based Coaching and Mentoring” i podejmujacego analize 128 publikacji nau-
kowych poswieconych coachingowi, odnotowuje wzrost popularnoéci tej formy
wsparcia rozwoju. Autorzy badania zaobserwowali znaczny wzrost liczby
artykutéw poswieconych tematyce coachingu w latach 1937-2003 (Zemetka,
2016, s. 148). W tym kontekscie J. Surzykiewicz podkresla jednak, ze bardzo
czesto stowo ,,coaching” jest naduzywane, szczegélnie w piSmiennictwie maja-
cym na celu popularyzowanie idei (Surzykiewicz 2013, s. 21). Mimo ze pojecie
to jest czesto traktowane jako ,,worek, do ktérego wszystko mozna wrzucié¢”,
warto zauwazy¢é, ze istnieje wiele punktow wspdlnych miedzy ideg coachingu
a antyczng praktyka filozoficzna,.

Celem autorki artykutu jest uzasadnienie tezy, ze coaching filozoficzny
stanowi powrét do greckiej praktyki filozoficznej. Pierwszym celem szczeg6-
lowym jest przedstawienie definicji naukowej coachingu filozoficznego w na-
wigzaniu do idei coachingu jako takiego. Drugi cel szczegélowy stanowi po-
lemika ze stanowiskiem A. Zemelki, ktory zaprzecza, jakoby coaching powstat
na podbudowie filozoficznej. Proponowane w niniejszym opracowaniu sady
naukowe beda formutowane na bazie zatozen paradygmatu systemowego, gdyz
jego przejawy mozna odnalezé w wielu obszrach. Pojecie jest interdyscyplinar-
neitrudno je ujmowac w spos6b linearny. Jak zauwaza A. Zemeltka: ,,coaching
rozwijal sie na pograniczu wielu dziedzin, co utrudnia jego historyczny opis”
(Zemetka 2016, s. 144). Z tego powodu geneze i definicje coachingu warto
rozpatrywaé, zdaniem autora, w kontekscie ,,interferencji idei” — wzajemnym
przenikaniu sie wielu plaszczyzn refleksji odmiennego rodzaju.
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DEFINICJA COACHINGU

Jak podkresla P Smétka, aktualne definicje coachingu sa zbyt ogélne, mato
precyzyjne i zanadto abstrakcyjne, co prowadzi do sytuacji, ze pojecie coa-
chingu zostaje podpiete pod wszelkiego rodzaju praktyki powiazane z szeroko
rozumianym rozwojem osobistym czy nawet terapia (Smoétka, 2009, s. 26).
Z kolei J. Rogers, K. Whittle-Worth i A. Gilbert prezentuja coaching jako ,,sztuke
utatwiania rozwoju”, uczenia sie i dziatania, ktéra podosi samo$wiadomosé
i pozwala obserwowaé wlasne wybory. Praktyka ta umozliwia znajdowanie
wlasnych rozwigzan, rozwija umiejetnosci oraz wptywa na nastawienie i za-
chowanie, a jej celem jest ,,zasypanie przepasci miedzy potencjatem a dziata-
niem” (Rogers, Whittleworth i Gilbert, 2015, s. 52).

G. Teusz utozsamia coaching z dziataniami, ktére przez zatrzymanie sie
w biegu i spokojnag refleksje maja wspieraé czlowieka i doprowadzi¢ do samo-
dzielnego znajdowania, mozliwych w danej sytuacji przy wykorzystaniu wlas-
nych zasob6w, rozwigzan oraz odkrywania swojego potencjatu (Teusz, 2017,
s. 194). Natomiast wedlug A. Zemelki coaching to ,niedyrektywna metoda
wsparcia psychologicznego”, ktéra opiera sie na psychologii empirycznej i nau-
kach o zarzadzaniu, dazaca do zwiekszania efektywnosci jednostki w wybra-
nym przez nig zakresie (Zemeltka, 2016, s. 147). Autor w definicji odwotuje
sie takze do praktyki coachingowej, podkreslajac krétkoterminowosé relacji
coachingowej oraz niedyrektywnos$é, wspieranie, a takze uwazne stuchanie,
odzwierciedlanie stan6w emocjonalnych czy zadawanie pytan otwartych.

W pluralizmie definicyjnym mozna znalezé wspélny mianownik — w wiek-
szo$ci definicji coachingu podkresla sie bowiem, ze jest on forma rozwijania
i uczenia sie, jakkolwiek coach nie jest w tej relacji nauczycielem, ktéry wie
lepiej od klienta, jak cos zrobié. Z jednej strony jest to bliskie wywodzacej sie
od Sokratesa zasadzie powstrzymania sie od udzielania rad, z drugiej za$
—uznaniu, ze klient jest ,,ekspertem od wtasnego zycia” (Rock, 2014, s. 62).
Coach jest jedynie towarzyszem, ktory ,,obserwuje wzorce, przygotowuje grunt
do nowych dziatan oraz wspiera klienta, by ten podjat nowe, bardziej udane
dziatania” (Rock, 2014, s. 78). Wykorzystuje do tego réznego rodzaju techniki,
takie jak: stuchanie, refleksja czy zadawanie pytan lub udzielanie informacji,
ktére maja na celu pomoc klientom w identyfikowaniu i zmianie nieskutecz-
nych zachowan oraz samodzielnym udzielaniu odpowiedzi.

Warto podkreslié, ze coaching ma wtasno$é poszerzania §wiadomogci osoby
poddane;j jego oddziatywaniu, mozna powiedzieé, ze prowadzi — podobnie jak
filozofia — do poszerzania zdolno$ci umystu cztowieka. Stanowi swoisty kon-
tekst sprzyjajacy zmianom, ktéry pomaga zmniejszaé dystans pomiedzy sy-
tuacja, w jakiej dana osoba sie znajduje, a ta, w ktérej chciataby sie znajdowaé
(Rock i Page, 2014, s. 12).
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FILOZOFICZNE ZRODEA COACHINGU

Coaching ufundowany jest na przynajmniej kilku naukach. Poszukujac Zrédia
coachingu, nie spos6b nie odwotaé sie do filozofii, z ktérej one wyrosty. Sens
praktyki coachingowej sprowadzi¢ mozna do postulatu rozwoju samoswiado-
moéci (poprzez sklonienie klienta do refleksji), do stalego poszerzania per-
spektywy ogladu rzeczywistosci, co — jak wiadomo — jest takze celem filozofii.
Etymologia stowa ,filozofia” oznacza bowiem umitowanie madrosci. Polemice
nalezy wiec poddaé, zbyt redukcjonistyczne i odnoszace sie jedynie do syn-
taktycznego ujecia, stanowisko A. Zemelki, ktéry neguje stwierdzenie Gorella
(2013), jakoby pierwszym coachem byt Sokrates. Autor zauwaza, ze pojecie
»coaching” to pojecie interdyscyplinarne. Odwotuje sie do dziedzin takich
jak psychologia sportu czy zarzadzanie, gdzie coaching byt wykorzystywany
poczatkowo jako narzedzie. Tymczasem genezy coachingu nalezy upatrywaé
w filozoficznej praktyce stosowanej przez Sokratesa, ktérego metody dialek-
tyczne mialy na celu sktonié rozmoéwcow do rozwojowego dialogu. Podobnie
do prekursoréw coachingu mozna zaliczy¢ stoikéw. W dalszej czesci artykutu
zostang omoéwione filozoficzne korzenie coachingu.

INTERFERENCJA FILOZOFII | COACHINGU

D. Rock i L.J. Page twierdza, ze aby pracowa¢ z klientem, coach ,,musi odpo-
wiedzie¢ sobie na pytanie, co to znaczy by¢ cztowiekiem” (Rock i Page, 2014,
s. 79). Trudno nie zgodzié sie z tym stwierdzeniem, bowiem osoba coacha
jest kluczowa w relacji coachingowej. W zalozeniach coachingu zauwazalny
jest wiec istotny wptyw filozofii, zwlaszcza antropologii.

7Z filozoficznego punktu widzenia, co podkresla réwniez T.Krawczynska-
-Zaucha, kluczowa postacig dla powstania coachingu jest Sokrates wraz ze
swoja, opartg na dialogu, metoda majeutyczng (Krawczynska-Zaucha, 2017),
ktorej celem bylo wspoélne dotarcie do prawdy. Wazne jest przy tym podkres-
lenie stowa ,,wsp6lne”, poniewaz Sokrates nie zaktadal, ze zna prawde, raczej
razem ze swoim rozmoéwca dochodzil, poprzez odpowiednie pytania, do wypra-
cowania przez tego drugiego pewnych prawd. Metoda Sokratejska sktada sie
z dwdch czesci: negatywnej, zwanej ,,elenktyczng” (czesto tez nazywang ironig
Sokratesa — doprowadzata bowiem do absurdu), a jej celem byto wykazanie
sprzecznosci, po to, by rozméwca dostrzegt niespdjnosei w swoim rozumowa-
niu i doszedt do uznania wlasnej niewiedzy oraz pozytywnej, zwanej ,,majeu-
tyczna” (nazywanej tez przez samego Sokratesa ,,polozniczg”), pomocnej
w odkrywaniu prawdziwych przekonan i wiedzy (Krawczynska-Zaucha, 2017,
s. 45). Dialog praktykowany przez Atenczyka nie miat na celu przekonywania,
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lecz stanowil raczej okazje do podjecia refleksji, a takze wydobycia wiedzy
prawdziwej. T. Krawczynska-Zaucha pokusita sie nawet o por6wnanie metody
majeutycznej Sokratesa i sesji coachingowej, wykazujac przy tym ich nie-
zwykte podobienstwo. Sokratejski dialog bowiem, podobnie jak coaching,
nastawiony jest na interlokutora/klienta, ktory to wybiera temat/cel, nastepnie
formutuje teze/poglad (w coachingu cel), po czym nastepuje dialog oparty na
pytaniach doprecyzowujacych, pogltebiajacych czy poszukiwaniu alternatyw-
nych rozwigzan/opcji. Pod koniec nastepuje wyciaganie wnioskéw i zacheta
do dziatania (Krawczynhska-Zaucha, 2017, s. 53). Jak wiec wida¢, metoda ta
wykazuje pokrewienstwo z, dgzacym do rozwoju i odkrywania ukrytego po-
tencjatu jednostki, coachingiem.

Warto takze zauwazyé, ze wiekszo$¢ filozof6w starozytnych promowata
praktyczna forme filozofii. Epikur charakteryzowat filozofie jako ,,terapie duszy”
(Wolska, 2017, s. 78) i gromadzil w swym ogrodzie uczniéw na sesje ¢wiczen
mentalnych, za pomocg konkretnych technik pokazywal przyjaciotom jak
osiagnaé szczescie —,celem szczesliwego zycia jest spokéj duszy” (Leaertios,
2006, s. 128). Filozofia byla dla niego, jak podkreéla U. Wolska, , terapig, ktorej
skutkiem byto przezwyciezenie cierpienia i bélu” (Wolska, 2017, s. 61). Mozna
tez powiedzieé, ze Seneka byt kim$é w rodzaju prywatnego coacha mtodego
Nerona, natomiast Marek Aureliusz stosowat autocoaching — robit bowiem
notatki wspomagajace proces transformacji wlasnej §éwiadomosci i zachecat,
w duchu coachingowym, do ,,umieszczenia” swojego wyleknionego ego w szer-
szej perspektywie odwiecznego kosmicznego procesu.

Nie ulega watpliwosci, ze wielu filozoféw wywarlo znaczny wplyw na ksztatt
wspotczesnie praktykowanego coachingu. Ich liczba w niniejszym artykule
zostata ograniczona do koncepcji, ktorych ,,$lady” sa szczegélnie widoczne w coa-
chingu. Jednym z takich kierunkéw jest egzystencjalizm, ktéry akcentuje
wartos§é dokonywania wyboréw, inicjowanie dzialan oraz odpowiedzialnosé
za podejmowane decyzje. Podobnie w coachingu kluczowa jest Swiadomo§é
klienta, ze tylko on jest odpowiedzialny za wlasne zycie. Podkregla sie, zaréwno
w egzystencjalizmie i coachingu, ze czlowiek ma mozliwo$§¢é samostanowienia
i wplywania na wlasne zycie. Wspdlna jest takze idea do§wiadczania i zycia
,tuiteraz”.

W kolejnym kluczowym dla coacingu nurcie filozoficznym - filozofii dialogu,
a dokladniej w opisanej przez M. Bubera relacji ,,ja—ty”, mozna odnalez¢é
»Zapowiedz” opisu istoty relacji coachingowej. Ta opisana przez filozofa re-
lacja dialogiczna odgrywa takze w coachingu kluczowa role: ,,relacja coachin-
gowa zyskuje najpetniejsze oSwietlenie poprzez uchwycenie jej w perspektywie
spotkania i dialogu” (Teusz, 2017, s. 200). Wedtug M. Bubera, czotowego
przedstawiciela filozofii dialogu, empatia —,,realna fantazja“— polega na wyo-
brazaniu sobie tego, co czuje, mysli czy przezywa inny czlowiek w swojej rze-
czywistosci zycia (Buber, 1992, s. 136). Wedtug niego bowiem relacja polega
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na zblizaniu sie do do$wiadczen drugiego czlowieka, a najwiekszy rozwdj we-
wnetrzny jazni odbywa sie nie przez zindywidualizowana, samotna kontemp-
lacje, a wlasnie przez relacje z drugim cztowiekiem (Buber, 1992, s. 137).
W buberowskim dwustronnym ,,uobecnianiu” panuja wzajemna akceptacja
i zrozumienie, a takze zaktada sie umiejetno$é wyjscia poza skoncentrowany
tylko na sobie krag, co umozliwia rekonfiguracje wlasnego, wewnetrznego §wia-
ta, w celu prawdziwego otwarcia sie na druga osobe w jej sui generis innosci.
G. Teusz, piszac o relacji coachingowej, zaznacza, ze ten stosunek coacha
i klienta oparty na koncentrowaniu sie na ich podmiotowosci umozliwia po-
konanie oporu i wzajemne doswiadczanie wewnetrznego $§wiata. Podkresla,
ze wylacznie samookre§lanie jest niewystarczajace, a spotkanie dwoéch pod-
miotowosci jest szansg tworczej, wyzwalajacej i umozliwiajacej wejscie w gleb-
sze i bardziej autentyczne sfery bytu, konfrontacji (Teusz, 2017, s. 202). Szcze-
golnie istotna jest réwniez przy tym wzajemna otwarto$é, ktora, jak ujmuje
to H.G. Gadamer, jest fundamentem ,rzetelnego zwigzku miedzy ludZzmi”
(Gadamer, 1993, s. 336). To wlasnie ta otwarto$¢ oraz nastawienie dialogiczne
sa podstawami relacji w coachingu. Coach dla klienta musi by¢ przede wszyst-
kim osobg godng zaufania, a im blizsza, bardziej otwarta jest ich relacja, tym
lepsze efekty moze osiagnaé ten drugi. J. Marczyszyn-Berendt oraz E. Tyralik-
-Kulpa podkreslajg bowiem, ze kluczowe w relacji coacha z klientem sg przede
wszystkim zaufanie, oparte na empatii poczucie bezpieczenstwa, oraz szacu-
nek i uwazno$é dla stéw klienta. Dla coacha stowa klienta stanowig drogo-
wskaz w procesie zmiany. Z kolei klient, dzieki otwartosci oraz poczuciu bycia
widzianym i styszanym, ,rozkwita wewnetrznie” — zyskuje wiekszy dostep
do swoich zasob6w, przez co zwieksza sie jego kreatywno$c¢ oraz cheé zmiany
(Marczyszyn-Berendt i Tyralik-Kulpa, 2016, s. 137). Ponadto gltéwne idee
M. Bubera, dotyczace dwéch trybow przetwarzania, zostaly udokumentowane
przez neurobiologéw — proces mySlenia, jak ukazuja to D. Rock i L.J. Page,
przetacza sie miedzy tzw. sekwencja narracyjna, gdzie méwi sie jedynie o do-
$wiadczeniu do samego siebie, a tzw. sekwencjg zaangazowania (Rock i Page,
2014, s. 63).

Mozna takze zauwazy¢ pokrewienstwo coachingu z logoterapig i analizg
egzystencjalng V. Frankla, ktory podkreslat znaczenie sensu i wyboru, mimo
wszelkich niesprzyjajacych okolicznosci. Wiedenski psychiatra, ktéry przezyt
ob6z koncentracyjny, poprzez swoje do§wiadczenia prezentuje, jak wazne dla
zycia cztowieka okazuje sie odnalezienie sensu. Logoterapia byla stosowana
przez Frankla do leczenia ciezkich przypadkéw choréb oraz zaburzen psychicz-
nych. Wedtug Frankla cztowiek, ktéry odnajdzie w swoim zyciu sens, moze
przetrwaé w kazdych okolicznosciach (Frankl, 2018, s. 16). Kladzie on réwniez
nacisk na to, ze czlowiek jest odpowiedzialny za nieustanne podejmowanie
wyboru, mimo ze czasem wybor ten jest jedynie kreacjg umystu (Frankl, 2018,
s. 17). Taka wiara w potencjat ludzki to takze podstawa podejscia coachingowego.
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Mozna wiec skonstatowaé, ze rozwdj mysli filozoficznej na przestrzeni
dziejow przyczynit sie do krystalizacji fundamentalnych dla coachingu zasad.
Idee nie stanowig bytéw oderwanych od kontekstu spoteczno-kulturowego,
a sg zawsze uwarunkowane ewolucyjnym dostosowaniem i przeobrazeniem
sie mysli. Idea coachingu nie jest my§la, ktéra narodzita sie dopiero w czasie
rewolucji przemystowej, jak chciatby to widzieé A. Zemetka, lecz jest ideg, ktéra
ewoluowata przez lata pod réznymi postaciami, czerpiac z dorobkéw réznych
kultur. Mozna powiedzieé, ze coaching byt i jest potrzebny cztowiekowi do ana-
lizy rzeczywistosci, w ktorej funkcjonuje, do wyciagania wnioskéw i realizacji
celéw. Bez znaczenia pozostaje to, czy coaching rozpatruje sie jako personalny
czy biznesowy — celem kazdego tego rodzaju wsparcia jest rozwdj cztowieka.
Biorac pod uwage ten cel, wszystkie idee, ktére na przestrzeni dziejéw odno-
sily sie do rozwoju jednostki ludzkiej, mozna uzna¢ za fundujace coaching.
Filozofia natomiast, jako umitowanie madrosci, a wiec i rozwoju, aktywizo-
wata te idee. W dzisigjszych czasach niestety czesto bywa utozsamiana z teo-
retycznymi dywagacjami. Tymczasem od samego poczatku byla skierowana
w duzej mierze na praxis — praktyke. Nie spos6b wiec coachingu nie analizo-
wac w oderwaniu od wptywé6w filozoficznych. Natomiast coaching filozoficzny
jest takim przykladem praktyki coachingowej, ktéra w znaczacy sposéb moze
przyczynic sie do renesansu filozofii.

PRAKTYKA FILOZOFICZNA

Coaching filozoficzny bywa kojarzony z doradztwem filozoficznym (z niem.
Philosophische Beratung). Powszechnie uwaza sie, ze wspétczes$nie rozumiane
poradnictwo filozoficzne rozpoczeto sie w 1981 r., kiedy Gerd Achenbach
otworzyl praktyke w poblizu Kolonii w Niemczech. Jak podkresla Miedzy-
narodowe Stowarzyszenie Praktyki Filozoficznej (IGPP), praktyka filozo-
ficzna oferuje przestrzen do rozméw, przemyslen o samym sobie, konkretnych
sytuacjach zyciowych, relacjach z innymi ludZzmi i otoczeniem spotecznym.
Ma zwigzek zaréwno z zyciem osobistym klienta, jak i z odpowiedzialnymi
dziataniami w polityce, edukacji, nauce, ekonomii, sztuce, kulturze i ekologii.
Opiera sie na réznorodnoéci filozoficznych podej$é i tradycji. Praktyka filo-
zoficzna moze przybraé forme nie tylko indywidualnej dyskusji (filozof-
—klient), lecz takze dyskusji grupowej (www.igpp.org). Sprawdza sie ona
zwlaszcza w przypadkach, gdy cztowiek ma potrzebe glebszego zastanowienia
sie nad wlasnym stylem zycia. W tym miejscu mozna wskazaé¢ na maksyme
Sokratesa, ze tylko §wiadome zycie w dluzszej perspektywie moze byé warte
zycia (Platon, 1984, s. 38)!. Zalozyciele wspomnianego stowarzyszenia kon-

1 Dokladny cytat: ,,a bezmy$lnym zyciem zyé cztowiekowi nie warto”.

56



COACHING FILOZOFICZNY — NOWA MODA CZY POWROT DO KORZENI?

statuja, ze nawet ,wlasnie sam wysitek refleksji moze przyczynic sie do wzbo-
gacenia zycia” (www.igpp.org). Zywa wymiana do$wiadczen oraz mozliwosé
podjecia refleksji przy wsparciu filozofa moze poméc nadaé nowy sens zyciu
czlowieka uczestniczacego w tego rodzaju praktyce; wazne jest rowniez
stworzenie okazji do wzmocnienia poczucia bycia styszanym i widzianym.
PB. Raabe, praktykujacy doradca filozoficzny i coach filozoficzny, zaznacza,
ze doradca filozoficzny czesto pracuje z osobami, ktérych oczekiwan nie spet-
nily inne formy doradztwa. Dodaje takze, ze doradca filozoficzny ma $wiado-
mosé, ze wiekszos¢ oséb ma wiele niezbadanych (a nie nieSwiadomych)
zatozen i wartosci, ktére moga wptywaé na myslenie i zachowanie, a takze
dostrzega implikacje wyptywajace z wychowania czy dziecinstwa (Raabe).

COACHING FILOZOFICZNY — PRZEGLAD PISMIENNICTWA

Praktyka filozoficzna, jak ujmujg to zatozyciele IGPP, to nie rozwigzywanie
problemoéw klienta przez przywotywanie i nauczanie mysli Hegla, Platona,
czy jakiego$ innego filozofa, a raczej nauczanie ogélnej madrosci. W duzej
mierze uzaleznione jest to od osobistych predyspozycji doradcy filozoficznego
czy coacha filozoficznego, co oznacza, ze sam praktykujacy powinien by¢ ,.eg-
zystencjalnie wspierany przez wzmacniajacg i przemieniajacg moc filozofo-
wania. Tylko w ten sposéb moze rozwinaé¢ sensorium dla czesto pomijanych
i ukrywanych poza dobrze utrwalonymi nawykami myslenia” (www.igpp.org).
Jak ujmuje to PB. Raabe, przez serie szczegblnego rodzaju dialogéw, doradca
filozoficzny pomaga klientowi u§wiadomié¢ sobie ukryte uprzedzenia, niepi-
sane zalozenia i sprzeczne wartosci, ktére moga uniemozliwia¢ dotarcie do
alternatywnych perspektyw mogacych ztagodzi¢ problem. Raabe, podajac
przyktad klienta, ktéry ma dylemat zwigzany z kwestiami zawodowymi, do-
skonale obrazuje, na czym polega doradztwo filozoficzne. W takim przypadku
doradca filozoficzny bedzie starat sie przeprowadzi¢ konceptualng analize
wielu probleméw zwigzanych z tg decyzja, z kolei psychoterapeuta bedzie
przeszukiwaé pod§wiadomo$é klienta, by znalezé przyczyny jego rozterek.
W doradztwie filozoficznym nie pomija i nie neguje sie przy tym emocji towa-
rzyszacych tym sytuacjom. Wrecz przeciwnie — filozofowie majg §wiadomosé
tego, Ze uczucia i emocje nie sg jedynie irracjonalnymi zdarzeniami. Wedtug
John’a Locke’a emocje (nazywane przez niego pasjami) sg ideami w umysle
cztowieka, bedacymi suma odczué oraz refleksji, a wielu wybitnych filozofow,
takich jak Platon, Arystoteles, Seneka, Hobbes, Akwinata i Sartre, rozwazato
kwestie emocji i uznawato, ze sa wprawiane w ruch przez postrzeganie, pewien
sposob odbierania §wiata. Doradca czy coach filozoficzny moze wiec byé pomoc-
ny w pracy nad transformacja przykrych dla czlowieka odczué lub emocji,
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sprowadzajacej sie do krytycznego zbadania percepcji siebie, Swiata i swojego
W nim miejsca.

Poradnictwo i coaching filozoficzny nabieraja coraz wiekszego znaczenia.
W USA czy krajach zachodnioeuropejskich doradca filozoficzny najczesciej
koncentruje swoje studia na filozofii praktycznej lub stosowanej, ktére pozwa-
laja naby¢ kwalifikacje stosowne do zajmowania sie takimi kwestiami jak
problem sensu zycia lub pytania o dobro i zto. Raabe twierdzi nawet, ze kwa-
lifikacje doradcy filozoficznego bedg lepsze niz terapeuty. Dodatkowo uwaza,
ze doradztwo filozoficzne moze takze by¢ znaczace dla profesjonalnych psycho-
terapeutow. Jak pokazuje, filozofia jest bowiem podstawa, na ktérej opieraja
sie wszystkie inne dziedziny my$lenia. To nie tylko przekazywanie wiedzy,
ale takze akt ciaglego doskonalenia rozumienia poprzez myslenie i dyskusje,
a filozoféw cechuje niezwykle bogaty repertuar teoretycznych perspektyw,
dzieki czemu potrafig wnikliwie analizowac i dostrzega¢ implikacje i zatozenia
kryjace sie za teoriami (Raabe).

Oczywiscie moze pa$é pytanie o zakres (w tym ograniczenia i limity) prak-
tyki doradczo-filozoficznej, zwlaszcza gdy istnieje wiele réznych form terapii.
Na stronie internetowej przywotanego stowarzyszenia mozna znalezZé odpo-
wiedz na to pytanie. Zalozyciele IGPP ujmujg to w nastepujacy sposob: ,,filozof
postrzega swojego klienta w bardzo szczeg6lny sposéb i powaznie: nie kieruje
sie teorig — co oznacza schematycznie — utozonym sposobem my§$lenia, wiec
nie moze go takze rozumie¢ jako »przypadek pewnej reguty« (www.igpp.org).
Oznacza to, ze postrzega klienta na wskro$ indywidualnie, nie ocenia, nie
stosuje zadnej ustalonej wezesniej ,,skali”. Coaching czesto okresla sie jako
»taniec z klientem” — metafora ta trafnie oddaje sedno coachingu — podazanie
za klientem, reagowanie na jego aktualne potrzeby, odzwierciedlanie jego re-
akcji. Metafore te mozna jeszcze poglebié o pierwotne znaczenie tanica jako
pewnego rytuatu oczyszczajacego, ktory w filozoficznym ujeciu moze prowa-
dzi¢ do zwiekszenia samo$§wiadomosci i odkrywania siebie.

Warto takze dodaé, ze filozoficzna praktyka jest nie tylko indywidualng
porada; moze wspieraé¢ rowniez firmy, organizacje i stowarzyszenia przy
tworzeniu misji, rozsadnych zasad i wytycznych. Reasumujac: praktyka filo-
zoficzna skierowana jest przede wszystkim do oséb, ktére sg zainteresowane
poszerzeniem swojego myslenia czy cheg zastanowié sie nad soba w szerszym
kontekscie spotecznym. Obecnie trwa debata, czy doradztwo lub coaching
filozoficzny mozna nazywa¢ terapia, a wielu doradcéw filozoficznych nie ma
przekonania co do tego, by wlasne dziatania nazwac terapig filozoficzng. Jak
pokazuje jednak Raabe, nie oznacza to, ze poradnictwo filozoficzne nie ma cha-
rakteru terapeutycznego. L. Wittgenstein postrzegat filozofie jako praktyczna
metode ,,rozwigzywania weztéw w naszym mysleniu” lub tego, co uznawat
za ,chorobe intelektualng”. Metody filozoficzne, ktére wspomagaty uwolnie-
nie od tych ktopotliwych weztéw, nazwat ,terapiami”. W tym sensie terapia
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filozoficzna oparta jest na poszerzonym zrozumieniu rzeczywisto$ci i samo-
swiadomosci (Raabe). PB. Raabe, podsumowujac swoje rozwazania, zauwaza:
,»by¢ moze powiedzenie Sokratesa, ze niezbadane zycie nie jest warte zycia,
jest nieco przesada, jednak z pewno$cig prawda jest, ze badanie zycia za po-
moca poradnictwa filozoficznego moze prowadzié do lepszego zycia” (Raabe).

COACHING FILOZOFICZNY
—POWROT DO PRAKTYCZNYCH KORZENI FILOZOFII

Wedlug M. Picarda caoching filozoficzny jest gtéwna forma praktyki filozo-
ficznej i pomaga cztowiekowi wyrazié zmieszane uczucia i uzyskaé wglad we
wlasny umyst i nawyki. Przez praktyke coachingu filozoficznego cztowiek
moze udoskonali¢ swoje my$lenie o danym przedmiocie, rozszyfrowaé niepo-
rozumienia i stworzy¢ system myslenia lub wartosci, ktére pomoga w konkret-
nym problemie. Wymienia on wiele korzysci z coachingu filozoficznego, takich
jak: umiejetnoé¢ zadawania nowych pytan czy postrzegania probleméw z wielu
réznych punktéw widzenia, a nie tylko wlasnego, zastanawianie sie nad prio-
rytetami, odkrywanie niesprawiedliwo$ci i konfliktéw wartoéci, zastanawianie
sie nad bezkrytycznym mys$leniem i stawianie wyzwan bezrefleksyjnemu
mysleniu. Do coachéw filozoficznych nie idzie sie po odpowiedzi, ale po ,,pomoc
w rozmyS$laniu o zagadkach wspétczesnej egzystencji”(Picard).

Liczne tradycje filozoficzne obrazuja rézne sposoby myslenia. Filozofia to
tez, jak okresla to D.C. Dennett, ,,historia bardzo madrych ludzi popetmiajacych
bardzo kuszace bledy i jeéli jej nie znasz, jestes§ skazany na popetnianie tych
samych przekletych btedow jeszcze raz”(Dennett, 2017, s. 32), z drugiej zas
strony ,,popetnianie btedéw jest kluczem do postepu” (Dennett, 2017, s. 32).
Wiedza filozoficzna nie jest jednak dostepna kazdemu; coach filozoficzny przy-
bliza jg swojemu klientowi, otwierajac go na nowe mozliwoéci i perspektywy
my§lenia.

Wedtug praktykujacej coaching filozoficzny D. LaSusa coaching filozo-
ficzny, postugujac sie krytycznymi dociekaniami i gteboka wiedzg o madrosci
z tysiecy lat ludzkiej mysli, pomaga cztowiekowi zrozumieé wlasne wzorce mys$-
lenia i ,,zy¢ bardziej $wiadomym i rozkwitajacym zyciem” (LaSusa). Okresla
ona takze obszary, w jakich coaching filozoficzny znajduje swoje zastosowanie:
weryfikuje ukryte przekonania, ktére moga ograniczaé cztowieka, umozliwia
i wspomaga wyartykutowanie wartosci i priorytetéw, pomaga w podejmowaniu
trudnych decyzji, bada pytania dotyczace znaczenia i celu, nawiguje zmianami
w tozsamogci i obrazie wlasnym, weryfikuje przekonania, pomaga poznac i do-
okreslié osobistg filozofie zycia. LaSusa dodaje, ze — w przeciwienstwie do
psychoterapii — coaching filozoficzny nie opiera sie na modelu medycznym, ale
raczej edukacyjnym. Coaching filozoficzny nie ma bowiem na celu diagnozo-
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wania ani leczenia choréb psychicznych, a coachowie filozoficzni nie sg spe-
cjalistami od zdrowia psychicznego. Zamiast tego wykorzystuje myslenie
i krytyczne dociekania, aby pomdc klientom lepiej zrozumieé ich wtasne sche-
maty myslowe, a takze to, w jaki sposéb te mysli wpltywaja na ich nastroje,
uczucia, dziatania i zachowania. LaSussa zauwaza, ze wielu wielkich teore-
tykéw i praktykow psychologii i psychiatrii odbywalo szkolenia z zakresu
filozofii i twérczo wykorzystywato te zasoby w praktyce klinicznej. Sesje coa-
chingu filozoficznego mogg by¢ taczone z psychoterapia, a klient moze czerpaé
korzyéci z obu typéw profesjonalnego oddziatywania jednoczeénie (Sadler).
Z kolei inny praktyk coachingu filozoficznego G.B. Sadler przypomina, ze
juz od czaséw wielkich szkét filozoficznych w starozytnosci filozofowie zostali
przypisani do praktycznych rél jako doradcy pomagajacy ludziom w podej-
mowaniu trudnych decyzji, poprawiajac tym samym jakosc ich zycia i relacji
oraz wspierajac rozwéj samopoznania. Przez calg historie praktykujacy filo-
zofie tworzyli modele satysfakcjonujacych sposobéw zycia. Jednak w ciagu
ostatnich kilku stuleci filozofie coraz bardziej ograniczano do akademickiej,
w duzej mierze teoretycznej, dyscypliny. Dopiero od niedawna praktycy in-
tencjonalnie powracaja do praktycznych korzeni filozofii. Doprowadzito to do
pojawienia sie poradnictwa filozoficznego jako specyficznej dyscypliny i zestawu
uzytecznych praktyk. Poradnictwo psychiatryczne i psychologiczne skoncen-
trowane sg gléwnie na diagnozie i leczeniu choréb natury psychicznej, podczas
gdy poradnictwo filozoficzne dziata z perspektywy pozamedycznej i nieklinicz-
nej. Coaching filozoficzny moze tez, w pewnych przypadkach, przypominaé
coaching personalny lub pokrywaé sie z nim, jednak w coachingu filozoficznym
polega sie zazwyczaj na okreslonych modelach filozoficznych (Sadler). Sadler,
opisujac zakres coachingu filozoficznego, wymienia miedzy innymi: dylematy
moralne, zwigzki miedzyludzkie, kryzysy i obawy egzystencjalne, niespre-
cyzowane systemy wierzen, problemy emocjonalne. Dostrzec u niego mozna
nacisk na kwestie zawodowe, a jego klienci to menedzerowie korporacyjni,
startup-CEOQ, specjaliSci medyczni, psychoterapeuci, konsultanci, pracownicy
handlu detalicznego, pracownicy rzadowi, emeryci, studenci, a takze wielu
innych (Sadler).

W ujeciu M. Picarda praktyka filozoficzna to zastosowanie filozofii do roz-
wiazywania osobistych lub organizacyjnych probleméw. Coachowie filozoficzni
wspoétpracuja z organizacjami i dziataja wewnatrz nich w celu rozwigzania
problemoéw, ale takze pomagaja w edukacji i szkoleniach, okreslaniu misji
i wizji, kultury i wartosci organizacji. Praktyka filozoficzna, tak jak prezentuje
ja Picard, moze takze przybraé postaé konsultacji filozoficznej, obok konsul-
tacji organizacyjnych, przywédczych lub etycznych. Wéréd obszaréw, w jakich
coaching filozoficzny moze znalezé zastosowanie, wymienia zar6wno te oso-
biste, jak na przyklad rodzina, mito$é, zwigzki, zdrowie, tozsamosé, jak i or-
ganizacyjno-instytucjonalno-spoteczne w rodzaju nieuczciwe status quo czy
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przywlaszczenie. Praktyka coachingowa odbywa sie zazwyczaj w formie dia-
logu albo w inny sposéb inspirowanej lub prowokowanej refleksji (Picard).
Na stronie IGPP mozna takze przeczytac, ze coaching i doradztwo filozoficzne
moga pomdc klientom zbudowaé mocne fundamenty dziatania, zyskac szersze
spojrzenie na wlasne zycie, cele i wartosci, rozwinaé kompetencje spoteczne,
a takze zdoby¢ umiejetno$c tworzenia unikalnych narzedzi rozwiazywania
probleméw (www.igpp.org). Dzieki profesjonalnym konsultacjom filozoficznym
klient ma szanse spotkacé sie z waznymi dla siebie pytaniami, ktérych wezeéniej
sobie nie zadawat. Warto zauwazy¢é, ze we wszystkich przywotanych definicjach
podkresla sie, ze istota doradztwa filozoficznego jest rozktadanie probleméw
na czeéci pierwsze, wyszukiwanie alternatyw dla jedynego rozwigzania, ktére
klient dotychczas widzial, zacheta do poszukiwania innych rozwigzan.
Moéwigc o sensie i zadaniach praktyki filozoficznej M. Picard odwotuje sie
do kilku zatozen. Twierdzi, ze, po pierwsze, ,nie ma pierwszej chwili $wia-
domoéci” (Picard), a czlowieka permanentnie otaczaja nowe wyzwania
i przeszkody. Jednostka ludzka kazdego dnia napotyka trudnosci, ale i moz-
liwoéci. Istotna jest wiec zdolno$é¢ odrézniania jednych od drugich i czerpania
z obydwu. Po drugie Picard przyjmuje, ze ,,szacunek dla prawdy wymaga zwe-
ryfikowania naszych przekonan” (Picard), bowiem nie tylko strata, lecz takze
sukces moze prowadzi¢ do zweryfikowania przekonan. Obecnie, w epoce glo-
balizacji i interkulturowosci cztowiek nader czesto wystawiany jest na prébe
stuszno$ci wlasnych opinii. Prowadzi to do czestszych niz kiedykolwiek
kryzyséw egzystencjalnych, probleméw z wartoSciami. Zdaniem Picarda,
»szacunek do prawdy nie jest jedynie obrong przekonan” (Picard). Zmiana
uprzednio przyjetych pogladéw nie jest prosta, nawet gdy wyraznie dostrze-
gany jest konflikt czy problem z ich obrona. Jak podkresla Picard, w wielu
przypadkach ludzie nie majg jasno$ci, co powinni mysleé o problemach, ktére
majg dla nich fundamentalne znaczenie. W takim przypadku pomoc coacha
filozoficznego ma kluczowe znaczenie. Po czwarte ,,poszukiwanie prawdy nie
oznacza jej posiadania”(Picard). Przygladajac sie swoim mys$lom, czlowiek
moze odnaleZé wiele niewygodnych czy nieprawdziwych przekonan. Picard
pokazuje réwniez, ze obecnie funkcjonuje w jezyku wiele uproszczen, metafor
czy innych form jezyka figuratywnego, ktore sg nieSwiadomie i automatycz-
nie interpretowane. Oddziatuja one jednak na mys$lenie cztowieka — sformu-
lowania te majg bowiem instrumentalny charakter, wywodzacy sie z mowy
strategicznej i maja na celu manipulowanie lub popychanie mys§lenia, ukie-
runkowanie go w jedng strone, a nie uzyskanie obiektywnego wgladu. W tym
aspekcie coaching filozoficzny moze byé doskonatym narzedziem odkrywaja-
cym przekonania i wartosci, ktére stanowig wynik ,spolecznej infekeji” (Pi-
card), nie sg bowiem oparte na logicznym wnioskowaniu czy refleksji. Kolejny
postulat Picarda méwi, ze ,,szacunek dla nieznanej prawdy musi poprzedzaé
wiedze o niegj”(Picard). Ukazuje w nim, ze wiele ludzkich przemys§len obar-
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czonych jest bledem, uprzedzeniami oraz nieus§wiadomionym czesto interesem
wlasnym. Cztowiek nie ma bowiem wyrobionego nawyku poddawania w wat-
pliwo$¢ wlasnych sadéw i proces6w myslowych. Nie ma §wiadomosci, jak wielu
mechanizmom perswazyjnym ulega, jak wiele mechanizmdéw psychologicznych
go ogranicza i warunkuje jego procesy myslowe. Jak ujat to Picard, ,,myS$lenie
0 sobie samym, nie mialo domu, do teraz”(Picard). W tym wlasnie miejscu
jest moment na krytyczna refleksje o sobie samym, jaka dostarcza coaching
filozoficzny. Picard konstatuje: ,,czlowiek dotychczas byt zbyt zarozumiaty
W swoim pojmowaniu istoty szarej w mézgu i gloryfikowaniu jej wielkosci”
(Picard). W tym wlaénie upatruje misje coachingu filozoficznego, w refleks;ji
i kwestionowaniu z géry przyjetych zalozen, czy przekonan, w refleksyjnym
i rozwijajacym ogladzie samego siebie. Ostatni postulat brzmi: ,filozofia jest
praktyka myslenia dla siebie” (Picard). Tutaj znajdujg zastosowanie doradz-
two i coaching filozoficzny.

Picard odnotowuje, ze coraz wiecej filozoféw akademickich wykazuje za-
interesowanie podstawowymi i palacymi problemami filozoficznymi, ktére
wplywaja na codzienne zycie. Zajmuja sie sprawami zycia i §mierci, pytaniami
o sens i relacje, pytaniami rodzacymi sie z konfliktu wartosci, w ktére zycie
obfituje. Kwestie zwigzane z praktyka filozoficzng wywodza sie wiec nie z hi-
storii czy literatury filozoficznej, ale z samych ludzi, ktérzy, aby je rozwigzaé,
nie sg zdani tylko i wylacznie na pomoc natury psychologicznej. Potrzebuja
natomiast filozoficznej pomocy w mysleniu o sobie. Jak konstatuje M. Picard,
»praktyka filozoficzna jest jej domem”(Picard). Dalej wyjasnia, ze praktyka
filozoficzna nie jest metoda, lecz domem wielu technik i podej$é, ktore sa
innowacyjne (czesto zaczerpniete i odnawiane ze starozytnych Zrédet). Zda-
niem praktykujacego filozofa coaching filozoficzny znajduje wiec zastosowanie
w wielu réznych obszarach zycia czlowieka, przede wszystkim w obszarach
epistemicznych (rozwéj §wiadomosci i samo§wiadomosci), pozwala na lepsze
radzenie sobie z wyzwaniami czy problemami egzystenacjalnymi, ale takze
(a moze przede wszystkim) w wymiarze aksjologicznym pozwala redefiniowaé
system indywidualnych wartos$ci i przekonan. Spotkanie z coachem filozoficz-
nym stanowi bowiem wartosciowa, dla jednostki funkcjonujacej w spoteczen-
stwie konsumpcyjnym, mozliwo$é¢ refleksyjnego wgladu we wilasne przekona-
nia, ich geneze, a takze moze pomdéc w ustaleniu, czy sg one zinternalizowane
z otoczenia spoteczno-kulturowego, czy stanowig raczej odbicie jej wlasnego
systemu wartosci.

DEFINICJA COACHINGU FILOZOFICZNEGO

Z uwagi na brak jasno sprecyzowanej definicji coachingu filozoficznego, mozna
by sie pokusi¢ o skonstruowanie ogélnej definicji, ktéra wyznaczataby juz
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ramy i standardy obowigzujace w tej dziedzinie: coaching filozoficzny jest
niedyrektywnym specyficznym procesem pomocy egzystencjalnej i edukacji,
czerpigcym z interdyscyplinarnej tradycji nauk filozoficznych, prowadzonym
przez osobe majacg stosowna wiedze, otwartosc i wyksztatcenie filozoficzne.
Nastawiony jest na zwiekszanie przez jednostke samoswiadomogci i efektyw-
nosci w wybranym przez nig obszarze, a takze szeroko pojety rozwdj potencjatu.
Praktyka coachingu filozoficznego opiera sie na krétkoterminowej relacji coacha
z klientem/klientami, w ramach ktérej kluczowe okazuja sie: wspierajaca po-
stawa, uwazne stuchanie, odzwierciedlanie stanéw emocjonalnych klienta oraz
zadawanie pytan otwartych. Wykorzystuje r6znego rodzaju narzedzia, a takze
moze w niektérych przypadkach stosowaé metody zaczerpniete z mentoringu.

PODSUMOWANIE

W niniejszym rozdziale zaprezentowana zostata idea coachingu filozoficznego
oraz argumenty §wiadczace o tym, ze idea coachingu powstala na podbudowie
filozoficznej. Wykazano, ze zesp6t metod wlasciwych dla coachingu filozoficz-
nego moze stanowic renesans antycznej filozofii praktycznej. Coaching filozo-
ficzny mozna uznaé za doskonalg metode rozwoju samoswiadomosci ludzkie;j.
Parafrazujac L.Wittgensteina, M. Picard, konstatuje, ze ,,granice naszego §wiata
sg granicami naszego mys$lenia”, przez co wskazuje, ze gdy cztowiek zmienia
swoje myslenie, moze zmienic tez swéj $wiat. Filozofia natomiast ma wlasnosé
zmieniania ludzkiego myslenia, nie przez udzielanie gotowych odpowiedzi,
ale na drodze swoistego egzaminowania my§li. Coach filozoficzny w ujeciu
M. Picarda jest przewodnikiem lub pomocnikiem, jak Szerpa we wspinaczce,
prowadzacej do samopoznania. Nie przyjmuje roli mistrza; gotowoécé klienta
do samodzielnego dociekania jest warunkiem skutecznej pracy z coachem
filozoficznym(Picard). Coaching filozoficzny nie jest wiec tylko nowg odmiang
coachingu, lecz zbiorem metod czerpiacych z wiedzy i osiagniec¢ tysiecy lat
my§li ludzkiej. Przedmiotem dalszych badan mogloby byé¢ zweryfikowanie
skutecznosci metod coachingu filozoficznego.
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Bezdecyzyjnos¢ zawodowa mtodych dorostych
— teoretyczna analiza zjawiska
i wnioski z badan wiasnych

ABSTRAKT

Bezdecyzyjnosé zawodowa mtodych dorostych jest zjawiskiem coraz powszech-
niejszym. Autorka broni tezy, ze moze byé funkcjonalna — stanowié¢ zar6wno
sensowng odpowiedzZ jednostki na rzeczywisto$¢ rynku pracy, jak i naturalng
konsekwencje jej wlasnego etapu rozwoju — jednoczeénie podejmujac prébe
odpowiedzi na pytanie, jak sobie z nig radzi¢. W rozdziale prezentowana jest
teoretyczna analiza zjawiska oraz wyniki i wnioski z badan wtasnych, weryfi-
kujacych zwiazki bezdecyzyjnosci zawodowej u polskich przedstawicieli poko-
lenia Y z ich samooceng oraz cechami stawianych cel6w zawodowych.

Stowa kluczowe: bezdecyzyjnosé zawodowa, bezdecyzyjnosé,
samowiedza, tozsamo§¢, pokolenie Y.
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Vocational indecision among young adults
— theoretical analysis of the phenomenon
and implications from conducted research

ABSTRACT

Vocational indecision is spreading among young adults. This article defends
a thesis, that the phenomenon might be functional — one’s reasonable answer
to the reality of today‘s labor market or a natural consequence of one’s develo-
pment stage — and simultaneously tries to answer the question how to help
overcoming the vocational indecision. The theoretical analysis on the topic
is presented, as well as the results of conducted research, which aimed at
verifying correlations between vocational indecision, self-esteem and the
characteristics of vocational goals set by Polish Millennials.

Keywords: vocational indecision, indecisiveness, self-knowledge,
identity, millennials.
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,Chce robi¢ to, co kocham”, ,,Chce, aby praca taczyla sie z pasja”, ,,Chce spel-
nia¢ sie i rozwijaé w pracy”, ,,Cieszy¢ sie z tego, co robie”, ,,Realizowa¢ sie”
— to przykladowe wypowiedzi na temat planowanej kariery przedstawicieli
pokolenia Y zebrane w trakcie badania przeprowadzonego przez autorke
w 2016 rokul. Te postawy, jako charakterystyczne dla tej generacji, diagnozuje
tez Instytut Gallupa w raporcie How Millenilas Want to Work and Live (2016).
Stwierdza sie w nim, ze millenialsi pracuja nie (tylko) dla wyplaty, ale przede
wszystkim dla wartosci, jakie dzieki pracy moga realizowaé. Najwazniejsze
jest dla nich, by praca miata sens i znaczenie, oraz dawata mozliwo$¢ rozwoju.
Chca by¢ w pracy szczesliwi. Podobnym tropem idg takze oczekiwania przed-
stawicieli mlodszej generacji (pokolenie Z). Wedtug raportu Pew Research
Center (2018) ok. 90% amerykanskich nastolatkéw za najwazniejszy cel w do-
roslym zyciu stawia znalezienie satysfakcjonujacej pracy. Budowanie okres-
lonych zawodowych oczekiwan nie oznacza jednak automatycznie umiejetnosci
ich realizacji. Wielu mtodych dorostych, pytanych o to, jaka konkretnie praca
databy im poczucie spelnienia, czyli co cheg robié w zawodowym zyciu, czesto
odpowiada: ,,nie wiem”. Otoczenie moze odbieraé takie zachowanie jako mio-
tanie sie, niezdecydowanie, a moze nawet nicnierobienie, zwlekanie (por. Barika,
2014). Pracodawcy moéwig za$ o ,,nielojalnosci” Y-grekow. Istote wiec owego
zjawiska: znaczenie nadawane pracy przez mtodych dorostych (przedstawicieli
pokolenia Y) przy jednoczesnym odczuwaniu przez nich trudnosci w trakcie
podejmowania decyzji zawodowych dobrze oddaje zagadnienie bezdecyzyjnosci
zawodowej. Celem artykutu jest opisanie go. Najpierw zaprezentowana zosta-
nie teoretyczna analiza zjawiska, uwzgledniajaca jego definicje oraz przyczyny
wystepowania. Nastepnie opisane zostanie badanie weryfikujace zwigzki
bezdecyzyjnosci z samowiedza (posredniczacg w podejmowaniu decyzji). Na
konicu przedstawione zostang wyniki badan i ich interpretacje. Zaprezento-
wane beda takze hipotezy, okreslajace obszar praktycznych zastosowan wnios-
kéw z badan w pracy z osobami nalezacymi do badanej grupy.

1 Badania prezentowane w tym artykule przeprowadzone zostaly w ramach pracy magi-

sterskiej: Bezdecyzyjnosé zawodowa mtodych dorostych a samoocena i cechy stawianych celéw
obronionej w Instytucie Psychologii UAM w Poznaniu, pod merytoryczng opieka prof.
UAM dr hab. Teresy Chirkowskiej-Smolak.
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TEORETYCZNA ANALIZA ZJAWISKA BEZDECYZYINOSCI ZAWODOWE]

Lepsze zrozumienie problemu bezdecyzyjnosci zawodowej mozna osiagnaé
przez przyjrzenie sie jego istocie, cechom charakterystycznym oraz Zrédiom.
W tej czesci zaprezentowana wiec zostanie definicja zjawiska — poczatkowo
najbardziej ogélna i na ten moment najbardziej rozpowszechniona w debacie
naukowej, a p6zniej szczegdtowa, bedaca wynikiem kondensacji dostepnej
wiedzy i refleksji wlasnej nad powyzszym zagadnieniem. Oméwione zostana
takze czynniki zewnetrzne i wewnetrzne (por. Czerwinska-Jasiewicz, 1991),
czyli kontekst spoteczno-kulturowy oraz rozwojowy wplywajace na podejmo-
wanie decyzji zawodowych — mogace by¢ Zrédtem trudnosci w dokonywaniu
przez mlodych doroslych wyboru $ciezki kariery.

BEZDECYZYJNOSC ZAWODOWA — OGOLNA DEFINICJA

Czym jest bezdecyzyjnos¢ zawodowa? Badania nad nig trwaja od lat (m.in..
Dysigner, 1950, za: Guay i in. 2006; Super, 1972, za: Banka, 2014; Jepsen
i Dilley, 1974, Slaney, 1988, Osipow, 1999, Kelly i Lee, 2005: za Gati i in.,
2011; di Fabioiin., 2013), choé w Polsce nie tak wielu badaczy dotyka tematu
wprost (Piorunek, 2011; Banka, 2014; Paszkowska-Rogacz, 2018; a wczeéniej
posrednio — Czarkowska, 1986: za Barika, 2014; Czerwiniska-Jasiewicz, 1991;
Paszkowska-Rogacz, 2003). Klasycznie przyjmuje sie, ze jest ona ,,zbiorem
trudnosci powstrzymujacych jednostke przed podjeciem decyzji zawodowe;j”
(Gatiiin., 2011, s. 3; thum. — D.J-G.) lub ,,niezdolno$cia do koordynacji cel6w
zyciowych zwigzanych z karierg zawodowa” (Banka 2014, s. 306). Naukowcy,
analizujac bezdecyzyjnoéc¢ zawodowa, wyrédzniajg dwa jej rodzaje (choé¢ w prak-
tyce znalezienie wyraznej granicy miedzy jednym a drugim typem nie jest az
takie proste). Sa to: (career) indecisiveness oraz career indecision (por. Guay
iin., 2006; Gatiiin., 2011; di Fabio, 2013; Batika, 2014)2. Pierwszy typ bez-
decyzyjnoéci to stata w czasie, chroniczna niezdolno$é do podejmowania
decyzji, wynikajaca w duzym stopniu z emocjonalnych trudnosci i osobowo-

2 W postugiwaniu sie tymi terminami w miedzynarodowej debacie wystepuja pewne

rozbiezno$ci: Guay i in. (2006) pisze o chronic career indecision, Gati i in. (2011) o career
indecisiveness, di Fabio (2013) analizuje po prostu osobowosciowg indecisiveness, a Banika
(2014) uzywa okreslenia indecisiveness dla opisania ogélnej, ponowoczesnej bezdecyzyjnosci.
Dla porzadku przyjmuje (career) indecisiveness jako dyspozycyjna bezdecyzyjnosé jednostki
przejawiajaca sie takze w obszarze zawodowym oraz career indecision jako czasowg bez-
decyzyjnosé zawodowa jednostki. Polskie odpowiedniki indecisiveness to bezdecyzyjnosé:
dysfunkcjonalna, chroniczna, osobowosciowa, dyspozycyjna, a indecision: funkcjonalna,
czasowa, rozwojowa, adaptacyjna. Zaréwno w tym artykule, jak i przeprowadzonym badaniu
analizowana jest ta druga.
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§ciowych uwarunkowan jednostki. Drugi jej rodzaj odnosi sie do niepewnosci
wyboru, ktéry jest stanem przejSciowym, czesto spotykanym i rozwojowym
— jest normalny dla danego etapu rozwoju jednostki czy rozwoju $ciezki jej
kariery, a wynika najczesciej z braku wystarczajacej wiedzy o sobie i §wiecie.
Augustyn Banka (2014) zwraca dodatkowo uwage, ze wspélczesna bezdecyzyj-
no$é zawodowa, poza tym, ze jest zjawiskiem rozwojowym, ma tez charakter
adaptacyjny — jest naturalng odpowiedzia jednostki na cechy $§rodowiska, w ja-
kim funkcjonuje. Jego zdaniem jest sensowna odpowiedzig na wyzwania, spo-
tykajace cztowieka na obecnym rynku pracy. Banika podkreéla wiec znaczenie
warunkéw spoleczno-kulturowych w upowszechnianiu bezdecyzyjnosci zawo-
dowej jako funkcjonalnego mechanizmu. Tak rozumianej bezdecyzyjnosci po-
kolenie Y zdaje sie do§wiadczaé jako pierwsze. Podsumowujac wiec dotad ze-
brane informacje, na podstawie analizy literatury zar6wno anglojezycznej, jak
i polskiej, mozna zaproponowaé nastepujaca definicje bezdecyzyjnosci zawo-
dowej mtodych dorostych: dysfunkcjonalny (chroniczny) lub funkcjonalny
(czasowy) mechanizm, polegajacy na odraczaniu podejmowania de-
cyzji co do ostatecznej $ciezki kariery, w celu ochrony przed zagro-
zeniem niewlasciwymi wyborami, ktory to mechanizm w swej funk-
cjonalnej postaci wynika¢ moze zaréwno z etapu indywidualnego
rozwoju, jak i kontekstu spoteczno-kulturowego sytuacji decyzyjnej.

Analiza tych kontekstéw — spoleczno-kulturowego i rozwojowego — prze-
prowadzona zostanie w kolejnej czesci artykutu, by uzasadnié, ze rzeczywiscie
mogg one czyni¢ z bezdecyzyjnosci funkcjonalny mechanizm. W pierwszej
kolejnosci opisany zostanie kontekst spoteczno-kulturowy, czyli wspélczesne
czynniki zewnetrzne mogace utrudniaé¢ podejmowanie decyzji zawodowych.

CZYNNIKI ZEWNETRZNE: KONTEKST SPOLECZNO-KULTUROWY
BEZDECYZYJNOSCF’

Takie zjawiska jak: globalizacja, ciagle rozwijajaca sie kultura indywidualizmu,
konsumpcja czy kapitalizm przyczynily sie do zaistnienia nieznanej wczesniej,
specyficznej sytuacji na wspélczesnym rynku pracy oraz mialy wptyw na to,
jakie znaczenie nadajemy dzi$ pracy. Te zmiany nazwane i opisane w artykule
zostaly jako: ponowoczesno$é rynku pracy, re-wybory i narracje kulturowe
wokot pracy. Moga utrudniaé one podejmowanie decyzji zawodowych. W skali
mikro ciekawym i waznym, cho¢ w tym artykule nieanalizowanym czynnikiem

3 Jezeli dalej w pracy postuguje sie pojeciem ,,bezdecyzyjnoéé”, chodzi o funkcjonalna bez-

decyzyjno$é zawodowa — chyba ze zaznaczono inaczej.
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zewnetrznym mogacym wplywaé na rozwoj bezdecyzyjnosci zawodowej, jest
natomiast sposéb wychowania.

Postep technologiczny i globalizacja spowodowaty, ze codziennosé przyspie-
szyla —jest zmienna, wieloznaczna, niestabilna, petna ryzyka (por. Arnett, 2002;
Hermans i Dimaggio, 2007). W obszarze zawodowym stan ten mozna nazwaé
ponowoczesnoscia rynku pracy. Objawia sie ona na rézne sposoby. Po
pierwsze, obserwujemy, jak zanikaja znane i dotad tradycyjne zawody, a po-
jawiajg sie nowe (ktére mozna nawet samodzielnie wymys§laé). Szacuje sie,
ze 65% dzieci urodzonych po 2007 roku bedzie pracowato w zawodach, ktére
jeszcze nie istniejg (Infuture Hatalska Foresight Institute, 2016). Po drugie,
zmieniajg sie formy pracy. Wielu mtodych dorostych planuje samozatrudnie-
nie, zostaje freelancerami, popularne staja sie hybrydyzacje ustug. Przeksztat-
caja sie tez same organizacje i relacje miedzy czasem pracy a czasem prywat-
nym zatrudnionych. Coraz bardziej popularne sa takie pojecia jak: workation,
home office, job hopping, work-life balance, ale i work-life flow czy sabbatical*.
Od pracownikéw oczekuje sie mobilnoéci, od pracodawcy elastycznosci — do-
tychczas sztywne granice stajg sie ptynne i negocjowalne. Rozw¢j kultury in-
dywidualizmu, kapitalizmu i konsumpcjonizmu z kolei skleit dokonywane wy-
bory bardzo silnie z tozsamoscia, w rekach jednostki pozostawiajac odpowie-
dzialno$é za jej skonstruowanie (por. Giddens, 2001). Globalizacja spowodowata,
ze repertuar $ciezek dostepnych do wyboru przy tworzeniu wlasnej tozsamosci
jest wiekszy niz kiedykolwiek®. Postep wiedzy powoduje za$, ze raz podjete
decyzje podlegaja ciaglej rewizji, kwestionowaniu. Wspétczesne wybory mozna
nazwaé wiec re-wyborami (Jezierska, 2019) - stale aktualizowanymi decy-
zjami, ktore dotycza (nawet drobnych aspektéw) codziennosci, bedac jedno-
cze$nie silnie zwigzanymi z naszym Ja. Decyzje zawodowe do nich naleza.

Zwigzek miedzy wyborami zawodowymi a Ja jednostki podkreslaja tez
wspolczesne narracje kulturowe. Przykladem jednej z nich jest czesto
powtarzane w réznych mediach zdanie: ,,R6b to, co kochasz, a nie przepra-
cujesz ani jednego dnia w swoim zyciu”. Praca od dziesiecioleci umozliwiata
jednostkom dyferencjacje — wyrdznienie sie na tle innych ludzi (por. Marody
i Giza-Poleszczuk, 2004), jednak zdaje sie, ze nacisk na wyrazenie wlasnej
tozsamosci (np. aspiracji i wartosci) poprzez prace nigdy nie byt tak silny, jak
obecnie. Na to ciekawe zagadnienie zwraca uwage Derek Thompson (2019)
w artykule Workism Is Making American Miserable, zauwazajac, ze z zawodu,

4 Workation (ang. work+vacation) — praca w trakcie urlopu; home office — praca zdalna

z domu; job hopping — czesta zmiana pracodawcow, work-life balance — poszukiwanie
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a osobistym, work-life flow — ptynne przenikanie
sie zycia zawodowego i osobistego, sabbatical — dtugi (kilkutygodniowy, kilkumiesieczny,
a nawet roczny) urlop od pracy, czesto ptatny.

5 Nie bez przyczyny Ulrich Beck nazywatl wspétczesnego czlowieka homo optionis, a Zyg-
munt Bauman ponowoczesna jednostke okreslilt jako homo eligens — cztowiek wybierajacy.
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praca najpierw stata sie karierq, a dzi§ ma by¢ powotaniem. Mantra ,,r6b to,
co kochasz” jest wiec dzis§ coraz czesciej przekonaniem pozadanym do wdro-
zenia w zycie. Potwierdzaja to codzienne obserwacje, wyniki raportu Gallupa
(2016) i artykuly naukowe (por. Wrzesien, 2007; Stachowska, 2012). W bada-
niach Sylwii Stachowskiej (2012) 98,7% ankietowanych Y-grekéw twierdzaco
odpowiedzialo na pytanie: ,potrafie efektywnie realizowaé zadania, o ile sa
one zgodne z moimi zainteresowaniami i wartoSciami”.

W takich nieprzewidywalnych i nieustrukturyzowanych warunkach, jak
opisane powyzej, w ktérych obieg informacji jest ekspresowy, a mozliwo§é
Sciezek dostepnych do wyboru, jednak niegwarantujacych sukcesu, ogromna,
przy czym wybor silnie wigze sie z czym$ tak waznym i osobistym jak wtasna
tozsamos$¢ — planowanie zawodowej przysztosci i podejmowanie decyzji moze
by¢ trudne. Szczegoélnie dla mtodych dorostych.

CZYNNIKIWEWNETRZNE: KONTEKST ROZWOJOWY BEZDECYZYJNOSCI

Mtodzi dorosli znajduja sie w szczegélnym momencie rozwoju. Sg na etapie,
w ktérym ich tozsamosé — tak dzi§ fundamentalna w kontekécie podejmowa-
nia decyzji zawodowych — dopiero ksztattuje sie i konsoliduje. R6zne koncep-
cje psychologiczne dotyczace rozwoju cztowieka wyznaczajg odmienne, mniej
lub bardziej doktadne cezury, w ktérych ma nastepowaé ,,dojrzewanie” toz-
samogci jednostki (por. koncepcja sezonéw zycia D.J. Levinsona; teoria zadan
rozwojowych R.J. Havighursta czy psychospoteczna teoria rozwoju ego E.H.
Eriksona), wiekszo$¢ z nich jednak wskazuje na p6zna adolescencje lub wczes-
na dorostosé, jako wlasciwy temu okres. Dla prowadzonych tu rozwazan bar-
dziej istotny jest jednak nie wiek, a sam proces konsolidowania sie tozsamogci.
Czym jest, jak przebiega?

Ksztattowanie sie tozsamosci to czas odpowiadania na pytania: kim jestem?,
co jest dla mnie wazne?, chce w zyciu robi¢? itd. Jak pisze Btazej Smykowski
(2013, s. 15): ,,W rozwoju osobniczym wraz z wiekiem zwieksza sie liczba
obszaréw, w ktorych czlowiek moze dokonywaé wyborow; jest do tego gotowy
i otoczenie daje mu do tego prawo. Zwieksza sie zar6wno ich liczba, jak i waga.
Do rozstrzygania dylematéw codziennosci — co zjesé, w co sie ubraé, dotaczaja
dylematy tozsamos$ciowe: czemu i w jaki spos6b poswiecié swoje zycie”. Zna-
lezienie odpowiedzi na te pytania ma prowadzi¢ do podjecia przez jednostke
zobowigzan w kluczowych rolach i obszarach zycia. Proces konsolidowania
tozsamodci James E. Marcia (za: Brzezinska i Piotrowski, 2010) opisuje przez
pryzmat dwéch stanéw: kryzysu, czyli eksploracji, poszukiwania, eksperymen-
towania oraz zobowigzania, czyli zaangazowania, ,,oddania sie” aktywnosciom
czy przekonaniom, trwania przy nich, odpowiedzialnego przyjmowania za nie
konsekwencji. W zaleznosci od obecnosci badz nieobecno$ci tych dwdch stanéw
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badacz wyréznia 4 rodzaje tozsamosci: rozproszona, lustrzana, moratoryjna®
i osiggnieta. Najbardziej dojrzala postacig tozsamosci jest ta ostatnia. Jest
ona wynikiem zaistnienia najpierw dziatan eksploracyjnych, z ktérych wnioski
sg dla jednostki podstawa do p6zniejszego podejmowania zobowigzari. Kon-
cepcje Marcii z lat 80. XX wieku zaktualizowatl na poczatku XXI wieku Koen
Luyckx (za: Smykowski, 2013). W przeciwienstwie do autora poczatkowej
wersji teorii, nie zaktada on nastepowania po sobie stanéw, w kolejnosci: eks-
ploracji i zobowiazania, lecz ich réwnolegle wspétwystepowanie lub wystepo-
wanie naprzemienne. Jest to tzw. model dwucykliczny. Pierwszy jego cykl
polega na dokonywaniu eksploracji wszerz (weryfikowaniu dostepnych opcji,
potencjalnych mozliwo$ci, poszukiwaniu alternatyw) i formowaniu zobowig-
zania. W przypadku ksztattowania sie tozsamosci zawodowej mozna by powie-
dzie¢, ze pierwszy cykl polega najpierw na obserwacji rynku pracy, dostepnych
zawodéw, pytaniu rodzicéw i znajomych o ich zajecia itd., a nastepnie wybie-
raniu obszaru zainteresowania. Drugi cykl to eksploracja w gtgb, czyli ocena
dokonanego wyboru, podjetego zobowigzania. Moze polegaé na podejmowaniu
praktyk, stazéw, wolontariatow i pierwszych prac (na pare miesiecy, a nawet
na rok czy dwa). Jednostka sprawdza wtedy, czy odpowiada jej taki rodzaj za-
angazowania, jakiego sie podjela. Jeéli identyfikuje sie ze swoim pierwotnym
wyborem, to pozostaje mu wierna (dokonuje ostatecznego, dtugotrwatego za-
angazowania), jesli nie, powraca do pierwszego cyklu i ponownych poszuki-
wan. Podsumowujac, koncepcja Luyckxa oznacza, ze juz w trakcie trwania
eksploracji moze dochodzié¢ do podejmowania zobowiazan. Z tej perspektywy
bezdecyzyjnos$é zawodowa (,,odraczanie podejmowania decyzji co do ostatecz-
nej $ciezki kariery”), nie jest wiec nicnierobieniem. Nie polega na niepodej-
mowaniu zadnych decyzji zawodowych. Wrecz przeciwnie, jest aktywnym
poszukiwaniem, eksplorowaniem, dokonywaniem wyboréw i podejmowaniem
wstepnych zobowigzan. Jest sprawdzaniem sie w rolach i weryfikowaniem
wybranych Sciezek zawodowych. W tym sensie wiec definicja bezdecyzyjnosci
zawodowej musiataby zostaé¢ uzupetniona o zdanie, ze: odraczanie podejmo-
wania decyzji co do ostatecznej Sciezki kariery rozumiane jest jako eksplo-
racja bez trwalego zaangazowania.

Dlaczego dzisiejsi mlodzi dorosli sa w szczegdlnie trudnej sytuacji podej-
mowania decyzji zawodowych? Poniewaz ich eksploracja wydtuza sie w czasie.
7Z tego powodu Jeffrey Arnett (2000) wyrédznil nowy etap rozwoju cztowieka

6 O tozsamosci moratoryjnej méwimy, gdy jednostka trwa w fazie kryzysu, czyli prowadzi

dtugie poszukiwania, bez zobowigzywania sie. Taka osoba nie czuje sie gotowa do przyjecia
odpowiedzialnosci za ,,okreslenie sie” i podgzanie w konkretnym kierunku. Doswiadcza
ona kryzysu tozsamos$ciowego i ma poczucie upltywajacego czasu. Szuka, ale nie potrafi
sie zdecydowaé. Czy bezdecyzyjnosé zawodowa odpowiada statusowi tozsamosci morato-
ryjnej? Warto byloby przeprowadzié¢ badania weryfikujace zwigzek bezdecyzyjnosci zawo-
dowej ze statusem tozsamos$ci mtodych dorostych.
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zwany emerging adulthood, czyli ,wylaniajaca sie dorostoscia”’. Zdaniem
autora koncepgji, trwa ona od 18. do 25. roku zycia, siegajac w niektérych przy-
padkach nawet 30 roku zycia (co zdaja sie potwierdzaé opisane w tym artykule
badania). To okres miedzy adolescencjg a dorostoécia, kiedy jednostki w nie-
ktorych obszarach zycia staja sie niezalezne (np. wyprowadzajac sie do ro-
dzicéw), a z drugiej nadal polegajg na dorostych (np. rodzicach wspierajacych
ich finansowo). Charakterystyczna dla tego okresu jest do§wiadczana ,,pétau-
tonomia” mtodych dorostych (Goldscheider i Davanzo, 1986, za: Arnett, 2000).
Ich odpowiedzi na pytanie ,,czy czujesz sie dorosty?” brzmig niejednoznacznie:
,,w pewnych aspektach tak, w pewnych nie” (Arnett, 2000, s. 471). W réznych
obszarach i zyciowych rolach (edukacja, podjecie pracy, znalezienie mieszka-
nia, bycie w zwiazku, zatozenie rodziny) wylaniajacy sie dorosty osiaga doj-
rzato$c¢ (czyli podejmuje zobowiazania, ktérym pozostaje wierny), w réznym
wieku. Wylaniajaca sie dorostosé jest wiec etapem, w trakcie ktérego jednostki
sa najbardziej zréznicowane miedzy soba. Na podstawie wieku trudno prze-
widzieé ich status demograficzny. Brakuje normatywnych wzorcéw postepo-
wania, czy, jak pisze Banka (2014, s. 305), ,,wyrazistych markeréw dojrzatosci”.
Warto zauwazyé, ze wydtuzone eksplorowanie i opéZznione podejmowanie
zobowigzan w spoteczenistwach industrialnych byto od dawna sankcjonowane
—istniata dla nich akeeptacja otoczenia. Pisal o tym juz Erik Erikson, a James
Coté (za: Brzezinskaiin., 2011) nazwat to zjawisko zinstytucjonalizowanym
moratorium. Przyzwolenie spoteczeristwa na opéznianie podejmowania osta-
tecznych zobowiazan aktualne jest takze i dzi§ — wystepuje w trakcie wyta-
niajacej sie dorostosci, m.in. w jej aspekcie edukacyjno-zawodowym. Do jego
przykladéw naleza: coraz bardziej popularny gap year (rok przerwy od nauki,
najczesciej po liceum, a przed studiami, dajacy mozliwo$é podrézowania
i zdobywania doswiadczenia), wieksza mobilno$¢ studencka czy zawodowa
(liczne oferty programéw edukacyjnych, praktyk, stazéw, wolontariatow, po-
zwalajace sprawdzaé sie w mozliwie licznych Sciezkach zawodowych), state do-
ksztatcanie (studia podyplomowe, licznie kursy, odwlekajace w czasie moment
zakonczenia edukacji), mozliwo$é studiowania i pracowania jednocze$nie,
mozliwo§é studiowania wiecej niz jednego kierunku (w Polsce bezplatnie); moz-
liwo$é zmiany kierunkéw ksztalcenia (system ,,3+2”).

Banka (2014) wiaze bezdecyzyjno$é¢ zawodowa bezposrednio z etapem wy-
taniajacej sie dorostosci. Pisze (2014, s. 307): ,,W przeciwienstwie do XX wieku
mamy obecnie do czynienia ze znaczacym wydluzaniem sie okresu zachowan
adaptacyjnych wkomponowanych w mechanizm czasowej bezdecyzyjnosci

7 Etap ten Jeffrey Arnett traktuje jako wlasciwy dla osé6b wychowywanych w (post)indu-

strialnej kulturze Zachodu. Jednoczeénie przewiduje, ze — z uwagi na globalizacje — do konca
XXI w. ,wylaniajgca sie dorostos¢” bedzie naturalnym etapem rozwoju dla wszystkich
ludzi mtodych na §wiecie.
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funkcjonalne;j. Jest to okres okolo kilkunastu lat i pokrywa sie z wcze$niej
opisana faza zycia zwana wschodzaca dorostoscia”®. Nazywa nawet bezdecy-
zyjnos¢ kariery ,,nowym i jedynie dostepnym wzorcem tranzycji do dorostosei”
(2014, s. 306). Czyni to z (funkcjonalnej) bezdecyzyjnosci zawodowej po raz
pierwszy tak powszechny i na stale wpisany w zycie, trwaty element rozwoju.
Tym samym, uzupetniona o wszystkie watki, rozbudowana definicja bezde-
cyzyjnosci zawodowej, brzmiataby nastepujaco: dysfunkcjonalny (chroniczny)
lub funkcjonalny (czasowy) mechanizm, polegajacy na odraczaniu podej-
mowania decyzji co do ostatecznej Sciezki kariery, w celu ochrony przed
zagrozeniem niewlasciwymi wyborami, ktéry to mechanizm w swej funkcjo-
nalnej postaci wynikaé¢ moze zaréwno z etapu indywidualnego rozwoju,
jak i kontekstu spoleczno-kulturowego sytuacji decyzyjnej. Odraczanie
podejmowania decyzji co do ostatecznej Sciezki kariery rozumiane jest jako
eksploracja bez trwalego zaangazowania. Z uwagi na powszechnos§é
zjawiska wéréd dzisiejszych mtodych dorostych oraz specyfike ptynnej nowo-
czesnosci pretenduje ono do miana rozwojowego mechanizmu adapta-
cyjnego, charakterystycznego dla fazy wylaniajacej sie dorostosci,
bedacego ,,nowym i jedynie dostepnym wzorem tranzycji do doro-
slosci” (Banka, 2014, s. 306).

Podsumowujac cato$¢ powyzszych rozwazan, mozna stwierdzié, ze mamy
dzi$ do czynienia z dynamiczna, zmienna, niepewna i ryzykowna sytuacja na
rynku pracy, ktora obfituje w wielo§é mozliwych do wyboru éciezek zawodo-
wych. Decyzje zawodowe sg za$ jednymi z re-wyboréw, $cisle zwiazanymi z toz-
samogcia jednostki. Zwigzki wyboréw Sciezek kariery z tozsamoscig podkres-
laja wspétczesne narracje kulturowe i osobiste. Jednoczesnie, mtodzi dorosli
znajduja sie dopiero na etapie ksztattowania, konsolidowania tej tozsamosci,
na bazie ktérej mieliby podejmowac decyzje, a z uwagi na okres ,,wylaniaja-
cej sie dorostosci” proces ten wydtuza sie znaczaco w czasie. Z jednej strony
wiec coraz bardziej naciska sie dzi§ na korzystanie z wiedzy o sobie podczas
podejmowania decyzji®, z drugiej coraz wiecej czasu potrzeba (i daje sie go) na
jej budowanie. Z perspektywy tego impasu bezdecyzyjnosé zawodowa okazuje
sie stuszng strategia — sensowng odpowiedzig na realia rzeczywistosci — spe-

8 Brak jednak odpowiedzi na pytanie, kiedy wydtuzona bezdecyzyjnoé¢ zawodowa prze-

staje by¢ funkcjonalna.
9 Nie tylko dlatego, ze narracje kulturowe wiaza prace z tozsamogcia, ale tez z uwagi na
niepewna rzeczywisto$¢ na rynku pracy. ,,Stwierdzono, ze w sytuacji ryzykownej otwartej,
w ktérej zgromadzenie i przetworzenie wszystkich koniecznych informacji jest niemozliwe
dla przecietnego cztowieka i przekracza jego mozliwos$ci poznawcze, najwieksze znaczenie
przy podejmowaniu decyzji ma poziom aspiracji decydenta (Kozielecki, 1975). A wiec im
sytuacja decyzyjna bardziej ztozona i trudna, tym decyzja bardziej subiektywna” (Czerwinska-
-Jasiewicz, 1997, s. 38). Sugerujg to tez wyniki badan Patalano i Wengrovitz (2007). Méwig,
one, ze w sytuacji ryzyka wptyw na sposéb podejmowania decyzji moga mieé osobiste pre-
ferencje decydent6w co do strategii dokonywania wyboréw.
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cyficzne warunki ponowoczesnosci (por. Patalano i Wengrovitz, 2007), jak
i wyzwania zwigzane z konkretnym etapem rozwoju wspétczesnych mtodych
dorostych. Zwlekanie z podjeciem ostatecznej decyzji zawodowej to oczekiwa-
nie na pojawienie sie warunkéw bardziej sprzyjajacych dokonywaniu wyboru:
uzyskanie wiekszej przewidywalno$ci sytuacji na rynku pracy lub dookres-
lenie siebie, tego co wazne, wartosSciowe, za czym chce sie podgzaé (Banka,
2014). To ochrona przed chybionymi inwestycjami, czyli przed daremnym za-
angazowaniem zasob6w: czasu i energii w $ciezke, z ktéra ostatecznie jednost-
ka sie nie utozsami. To takze ochrona przed poczuciem utraconych korzysci,
wynikajacych z konieczno$ci odrzucenia wielu potencjalnie atrakcyjnych Scie-
zek zawodowych (por. Smykowski, 2013). W tym sensie bezdecyzyjnos¢ za-
wodowa pozostaje funkcjonalnym mechanizmem, sensowng strategia przyj-
mowang przez mtodych dorostych dokonujacych dzi§ wyboru kariery.

Jesli jednak zaktada sie, ze bezdecyzyjnos$é zawodowa jest mechanizmem
korzystnym dla jednostki, to dlaczego méwi sie o problemie bezdecyzyjnosci
zawodowej?

BEZDECYZYINOSC A JAKOSC ZYCIA

Bezdecyzyjnosé zawodowa mtodych dorostych staje sie problemem, poniewaz
wplywa na odczuwang przez nich jako$é zycia, obnizajac ja (Fouad i in., 2006
za: Di Fabbio, 2011; Derbis, 2007, za: Banka, 2014). Brak przekonania co do
tego, na czym jednostce zalezy, co ma robié, jakie decyzje ma podejmowac,
jest dla niej niekomfortowy. Zwigzki tozsamosci moratoryjnej z obnizonym
dobrostanem psychicznym, mierzonym poczuciem satysfakeji z zycia, potwier-
dzaja tez badania Pilarskiej (2012). Jesli przyjmie sie, ze bezdecyzyjnos$¢ zawo-
dowa to wyraz wtaénie tozsamosci moratoryjnej, posrednio mozna potwierdzié
istnienie jej zwiazkow z obnizong jakoScig zycia takze w ten sposéb. Badania
potwierdzaja réwniez korelacje bezdecyzyjnosci z podwyzszonym lekiem i nie-
pokojem (Kaplan i Brown, 1987, za: Gati i in., 2011). Warto wiec zadaé pyta-
nie - jak sobie z nig radzié?

PSYCHOLOGICZNE ASPEKTY WYBORU ZAWODU

W celu znalezienia odpowiedzi na powyzsze pytanie przeanalizowane zostaty
dwa czynniki wewnetrzne, bedace czesciami samowiedzy (i tozsamosci),
posredniczace w podejmowaniu decyzji'?. Sa nimi - po pierwsze — samoocena

10 Maria Czerwiniska-Jasiewicz (1997) zwraca szczegélng uwage na samowiedze, jako
wewnetrzny czynnik rozwojowy, wptywajacy na podejmowanie decyzji. Méwimy w tym
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i - po drugie — standardy osobiste, czyli aspiracje i wartosci jednostki (por. kon-
cepcja samowiedzy — Kozielecki, 1986). Donald Super (za: Paszkowska-Rogacz,
2003; Hornowska i Paluchowski, 1993) twierdzit z kolei, ze wartosci zwiazane
sa z celami (ogdélnymi), do ktérych osiagniecia dazy jednostka, zeby odpowie-
dzie¢ na wlasne potrzeby. Na tej podstawie standardy osobiste zostaty w prze-
prowadzonym badaniu zoperacjonalizowane jako cele. Jeszcze doktadniej
rzecz ujmujac, przeprowadzona zostala analiza cech stawianych celéw. Pytanie
badawcze brzmiato wiec: czy istniejg zwigzki miedzy samoocenag i bezdecyzyj-
noscig zawodowa oraz miedzy cechami stawianych celéw zawodowych i bez-
decyzyjnoscig zawodowa? Jesli tak, to jakie — jaka samoocena i jakie cechy
celéw towarzysza zwiekszonej, a jakie obnizonej bezdecyzyjnosci? Zwigzki
zmiennych niezaleznych z bezdecyzyjnoscia zawodowg analizowane byly w gru-
pie mtodych dorostych, doktadnie przedstawicieli pokolenia Y, dla ktérych
bezdecyzyjno$é zawodowa wydawata sie najbardziej charakterystyczna.

BADANIE

Badanie przeznaczone bylo dla millenialséw, ktérzy w roku przeprowadzenia
badania (2016) znajdowali sie miedzy 18. a 36. rokiem zycia. Polegalo ono na
wypelnieniu przez respondentéw kwestionariuszy internetowych, wedtug sce-
nariusza: najpierw wypetnienie ankiety osobowej — zawierajacej pytania o dane
demograficzne oraz pytanie selekcjonujace ,,Czy wybrana przez Ciebie Sciezka
kariery jest tym, co chciatby$/chciatabys$ robi¢ do konca zycia?”, nastepnie wy-
peienie — przez osoby, ktére odpowiedzialy na powyzsze pytanie negatywnie
(,,Nie dokonatem/am jeszcze ostatecznego wyboru drogi kariery”) — Skali De-
cyzyjnosci Kariery A. Banki, Skali Samooceny SES M. Rosenberga,
Kwestionariusza KCEL Zaleskiego (stuzacego do analizy cech stawianych
celow).

Do udziatu w badaniu zglosito sie 111 oséb, przy czym na pytanie selekcjo-
nujace negatywnie odpowiedziata ponad polowa ankietowanych — 61 oséb, co
stanowilo 56% poczatkowej préby. Pozwala to stwierdzié, ze duza cze$¢ mil-
lenialséw ma problem z podejmowaniem decyzji o ostatecznej Sciezce kariery.
Sposréd przebadanych 61 oséb zakwalifikowanych do dalszych etapéw bada-
nia az okoto 16% miato 30 lat i wiecej. Jest to do§¢ wysoki, jak na temat ba-
dania, procentowy udziat oséb po 30. roku zycia. Stawia pytanie o to, czy bez-
decyzyjnosé zawodowa jest wlasciwa tylko dla wytaniajacej sie dorostosci lub

kontekscie o regulacyjnej funkcji wiedzy o sobie, czyli spelnianiu przez nig roli kierowania
i kontrolowania podejmowanych przez jednostke dzialan. W pewnych rodzajach zadan
stojacych przed jednostka samowiedza odgrywa role znaczaca — zaliczamy do nich na pewno
te zwigzane z samorozwojem, samowychowaniem. Decyzje kariery do nich nalezg dzi§ moze
bardziej niz kiedykolwiek wczeéniej.
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czy trwanie wylaniajacej sie dorostosci mozna ograniczy¢ do 30. roku zycia.
Srednia wieku os6b badanych wynosita 26 lat. Kobiety stanowily 46 0s6b ba-
danych, a mezczyzni 15. Zdecydowana wiekszosé — 51 os6b — miata wyksztat-
cenie wyzsze. Wszystkie wykorzystane w badaniu narzedzia sg zadowalajace
pod wzgledem rzetelnoéci i trafnosci.

Skala Decyzyjnosci Kariery A. Banki pozwala zbada¢ ,,prokrastynacje
rozwojowej dojrzatosci do kariery” (Banka, 2014, s. 315), czyli poziom goto-
woéci do podjecia pracy zawodowej. Diagnozuje takze atrybucje przyczynowe
probleméw z dokonaniem wyboru $ciezki kariery. Skala sktada sie z 24 stwier-
dzen, wzgledem ktérych badani ustosunkowuja sie na podstawie siedmiostop-
niowej skali, gdzie ,,1” oznacza ,catkowicie sie nie zgadzam”, a ,,7” — ,,cal-
kowicie sie zgadzam”. Poszczegblne pozycje skali sktadajg sie na jeden z pieciu
czynnikéw Decyzyjnosci: ,,Uog6lnionej” (samoswiadomo$¢ oséb badanych
w odpowiedzi na pytanie , Kim jestem?”), , Informacyjnej” (motywacja tozsa-
mosciowa, czyli wiedza na temat tego ,,Kim chciatbym by¢?”), ,,Emocjonalnej”
(stabilno$¢ emocjonalna wizji ,,Kim mégtbym by¢?”), ,,Rozwojowej” (krysta-
lizacja rozwojowa obrazu ,, Kim mégthym by¢?” — wiedza o wyznawanych war-
toéciach), ,,w Dziataniu Praktycznym” (do$wiadczenie praktyczne wizji ,,Kim
juz sie stalem?”).

Skala Samooceny SES M. Rosenberga stuzy do badania ogélnej samo-
oceny mtodziezy i os6b dorostych. Samoocene autor narzedzia zdefiniowat jako
postawe wzgledem Ja. Ta poznawczo-emocjonalna percepcja oraz ocena siebie,
ktéra moze mie¢ pozytywny lub negatywny!! wymiar, jest przez Rosenberga
traktowana jako wzglednie trwata cecha jednostki (Dzwonkowska i in., 2007).
Na skale sktada sie 10 twierdzen, wzgledem ktérych osoby badane ustosun-
kowuja sie, oceniajac je na czterostopniowej skali (,,1” — ,,zdecydowanie zga-
dzam sie”, ,4” — ,zdecydowanie nie zgadzam sie”).

Kwestionariusz KCEL Z. Zaleskiego sklada sie z dwéch etapéw. Badani
najpierw opisuja 5 celow (w tym przypadku zawodowych) — na najblizszy ty-
dzien, miesiac, rok, 10 lat i cate zycie (stad pochodza jako$ciowe dane — wypo-
wiedzi millenialséw zamieszczone we wstepie artykutu). Nastepnie wybierajg
jeden z nich i ustosunkowuja sie do 58 twierdzen z kwestionariusza, ktéry
pozwala zbadaé ré6zne wymiary wybranego celu (wazno$é, szansa osiagniecia,
konflikt, dystans, idiocentryzm, finalno$é). Waznosé celu oznacza jego wartosé
dla osoby badanej. Szansa osiggniecia to subiektywna ocena prawdopodobien-
stwa jego realizacji — osiagniecia sukcesu. Konflikt wyraza obecno§é rownole-

1 Badania wykazuja, ze w okresie adolescencji nastepuje zalamanie poziomu samooceny
(Czerwinska-Jasiewicz, 1997), ale wzrasta ono w okresie wezesnej dorostosci (Demo, 1992,
za: Dzwonkowska i in., 2008). Mozna wiec przypuszczaé, ze ,wylaniajacy sie dorosli” odczu-
waja obecnie spadek samooceny. Szczegélnie, ze znajdujg sie oni na etapie ksztattowania
wlasnej tozsamosci, czyli wzmozonej koncentracji na sobie, a ,,w miare wydtuzania sie pro-
cesu samoobserwacji zwieksza sie krytycyzm jednostki wobec siebie” (Kozielecki, 1986, s. 428).
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glych celow, rywalizujacych z obecnie realizowanym. Dystans to subiektywna
ocena przez osobe badang czasu, jaki dzieli ja od osiggniecia celu. Idiocentryzm
okresla, komu stuzy cel - tylko jednostce czy takze innym osobom. Finalnosé
jest wymiarem okreslajacym, na ile cel ma charakter ostateczny, a na ile jest
tylko pétsrodkiem do realizacji ,,wiekszego”. Z pomoca sedziéw kompetent-
nych mozna ocenié takze poziom ogélnosci oraz tres¢ wybranego przez ba-
danych celu i na tej podstawie badac jego zwiazki z bezdecyzyjnoScia. Poziom
ogolnosci wskazuje, na ile sprecyzowany jest wyznaczony do osiggniecia cel.
Jego tres¢ natomiast méwi, realizacji jakich potrzeb stuzy — nastawionych na
stan (np. samorealizacja, samospelnienie, realizacja wtasnych wartosci) czy
na przedmiot (wymiar materialny).

WYNIKI

Bezdecyzyjnoéé zawodowa (M = 4,17, SD = 1,12) nie koreluje z plcig ani
wiekiem badanej grupy (p > 0,05). Korelacje bezdecyzyjnosci zawodowej
(bd) z samooceng sg istotne dla bezdecyzyjnosci jako catego wyniku testu
oraz dla wszystkich podskal bezdecyzyjnosci (p < 0,05), poza podskalg ,,bd
praktyczna” (p > 0,05), w kierunku - im wyzsza bezdecyzyjnosé, tym
nizsza samoocena mlodych dorostych. Najsilniej samoocena koreluje
z podskala ,,bd informacyjna” (r = -0,437). Pozostate istotne zwiazki to:
,»bd_uogélniona” (r = -0,260); ,,bd emocjonalna” (r = -0,225); ,,bd rozwojowa”
(r =-0,303); ,,bd_dla catego wyniku testu” (r = -0,369). Korelacje bezdecyzyj-
nosci z cechami celéw przedstawiam tylko dla wynikéw, ktére okazaty sie
istotne statystycznie. Korelacja bezdecyzyjnosci z subiektywnie postrzegana
szansg osiggniecia celu jest istotna (p < 0,05) dla bezdecyzyjnosci jako ogél-
nego wyniku testu (r = -0,261) oraz jego podskal: bezdecyzyjno$ci emocjonalnej
(r = -0,393), informacyjnej (r = -0,291), rozwojowej (r = -0,214). We wszyst-
kich czterech przypadkach korelacja ma warto$¢ ujemna, co oznacza, ze
wysokiej bezdecyzyjnosci towarzyszy niska szansa osiagniecia celu.
Korelacja bezdecyzyjnosci z waznoscig celu zawodowego wybranego przez
osobe badang jest istotna (p < 0,05) dla bezdecyzyjnosci jako catkowitego
wyniku testu (r = 0,263) oraz dla podskal ,,bd_emocjonalna” (r = 0,256)
i,bd rozwojowa” (r = 0,430). Zwiazek ten jest we wszystkich trzech przy-
padkach dodatni, co oznacza, ze im wyzsza bezdecyzyjnos$¢, tym wazniej-
sze cele. Korelacja bezdecyzyjnoéci z konfliktem miedzycelowym jest istotna
(p < 0,05) dla bezdecyzyjnosci jako ogbélnego wyniku testu (r = -0,278) oraz
jego podskal: bezdecyzyjnosci rozwojowej (r = -0,255) i informacyjnej (r = -0,438).
We wszystkich trzech przypadkach zwigzek jest ujemny, co oznacza, ze wyso-
kiej bezdecyzyjnosci towarzyszy niski konflikt miedzycelowy (mata
ilo$é realizowanych réwnoleglych celow). Korelacja dystansu celu za-
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wodowego z bezdecyzyjnoscig jest istotna (p < 0,05) dla bezdecyzyjnosci jako
ogblnego wyniku testu (r = 0,249) oraz podskal: bezdecyzyjnosé rozwojowa
(r = 0,271) i bezdecyzyjnosé emocjonalna (r = 0,236). Zwiazki te majg charak-
ter dodatni, co oznacza, ze im wyzsza bezdecyzyjnosé, tym wyzszy dystans
dzielacy od celu zawodowego.

INTERPRETACJA WYNIKOW BADAN | HIPOTEZY
ICH PRAKTYCZNYCH ZASTOSOWAN

Analizujac wnioski z badan, nalezy pamietaé o ich ograniczeniach. Przede
wszystkim w przeprowadzonym badaniu analizowano korelacje, czyli wsp6t-
wystepowanie zmiennych, a nie ich zwigzki przyczynowo-skutkowe. Wyka-
zane korelacje sg najczesciej delikatne, a dla niektérych podskal bezdecyzyj-
nosci czasem nawet nieistotne. W badaniu wzieto udzial stosunkowo niewiele
0s0b (61 respondentéw). Zakwalifikowane zostaty one do dalszego badania,
dzieki odpowiedzi na pytanie selekcjonujace, co oznacza, ze zbadana zostala
bezdecyzyjnos$é u oséb, ktore postrzegaja siebie jako bezdecyzyjne.
Whnioski z badan przedstawione zostang od razu w postaci hipotez ich
praktycznych zastosowan. Dla uproszczenia zaprezentowane beda zwigzki
zmiennych z bezdecyzyjnoscia jako ogélnym wynikiem testu, a nie z jej po-
szczegblnymi podskalami. Jeden ze zbadanych zwigzkéw znajduje posrednie
potwierdzenie w przeprowadzonych juz wezesniej badaniach, czesc jest zgod-
na z intuicja, a cze$¢ moze brzmieé zaskakujaco. Majac w pamieci, ze w ba-
daniach analizowane byly korelacje, a nie zalezno$ci przyczynowo-skutkowe,
mozna przej$é do refleksji nad (istotnymi) zwigzkami bezdecyzyjnosci zawo-
dowej (jako ogdlnego wyniku testu) z poszczegdlnymi zmiennymi.
Zweryfikowano, ze wysokiej bezdecyzyjnosci towarzyszy niska samoocena.
Mozna na tej podstawie postawic hipoteze, oczywiscie wymagajaca potwier-
dzenia, ze, aby zmniejszy¢ poziom bezdecyzyjnosci zawodowej badanych, nalezy
podwyzszyé ich samoocene!?. Gdyby zalozenie to okazato sie stuszne, naleza-
loby w dalszej kolejnosci zastanowié sie nad mozliwymi przyczynami niskiego
wyniku samooceny. W tych przyczynach powinny by¢ zawarte podpowiedzi co
do kierunku prowadzonej rozmowy coachingowej. Z czego wiec moze wynikaé
obnizona samoocena mtodych dorostych? Po pierwsze z braku czy niestabil-
no$ci wiedzy na temat wlasnych kompetencji oraz stabych i mocnych stron
(wskazywalaby na to najsilniejsza korelacja samooceny z podskalg ,,bezde-
cyzyjno§é informacyjna”). Po drugie, powodem moze byé nierealizowanie

12 Ten kierunek wnioskowania potwierdzaja cze$ciowo wnioski z badan Guay i in. (2006).
Badacze sugeruja, ze wsréd oséb bezdecyzyjnych zawodowo nalezy przeprowadzaé interwen-
cje, majace zwiekszaé ich poczucie autonomii i wlasnej skutecznodci (rodzaj samooceny).
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wlasnych wartosci i aspiracji zawodowych. Ttumaczy to koncepcja Jézefa Ko-
zieleckiego, ktory pisal, ze ,,pozadane stany, ktére sg ich [standard6w osobi-
stych] przedmiotem, uwaza sie za subiektywnie bardziej cenne niz stany aktu-
alne, ktére sa trescig samoocen” (Kozielecki, 1986, s. 84), i dalej: ,,Im bardziej
pozytywne sg samooceny, tym wieksza jest ich zgodno§é ze standardami”
(Kozielecki, 1986, s. 117). Niska samoocena §wiadczytaby wiec, w tym kon-
tekscie, o nierealizowaniu wlasnych wartosci. Dlaczego mtodzi dorosli nie
realizujg swoich standard6éw osobistych? Powody moga by¢é rézne, przedsta-
wie pare potencjalnych wyttumaczen.

Mtodzi doroéli nie realizujg swoich standardéw osobistych np. dlatego, ze
moga oni jeszcze nie wiedzieé, jak ma wygladaé ich przyszloéé i co jest dla nich
wazne (sugerowalaby to korelacja samooceny z podskalg ,,bezdecyzyjnosé
rozwojowa”). Dalej, rézne wyzwania moga staé na ich drodze do siegania po
to, co wazne, np. sytuacja finansowa rodziny, konflikt wartosci, nierealistyczne
oczekiwania. Mtodzi dorosli moga takze mieé za soba do§wiadczenia chybio-
nych inwestycji (por. Smykowski, 2013) — decyzji czy zobowiazan, z ktérych
efektéw nie sg zadowoleni. Obiecywano im, ze jeéli beda sie uczy¢ i zdobeda
wyksztatcenie wyzsze, to czeka ich dobra i pewna przyszto$é. Tymezasem oka-
zuje sie, ze owoce ich dotychczasowego wysitku (np. zdobyte stopnie naukowe)
nie sg gwarantem spokojnej i stabilnej przysztosci. Zmusza to mtodych ludzi
do stawiania sobie pytan o uzytecznos$¢ dokonanych wyboréw i o wtasng zdol-
no$¢ oceniania prawdopodobienstwa zajscia efektéw oczekiwanych. Zwigzane
z dotychczasowymi zobowigzaniami poczucie porazki wzmacnia brak pew-
nosci co do stawiania nowych krokéw. Brak zaangazowania w dzialania zwrot-
nie odbiera jednak szanse korekty samooceny. Wszystkie oméwione hipotezy
to przyktady zjawisk, ktére moga prowadzi¢ do obnizenia samooceny mtodych
dorostych. Mozliwosci jest jednak na pewno wiecej i zawsze nalezy rozwazaé
je juz indywidualnie z danym klientem w pracy nad podniesieniem jego po-
czucia wlasnej wartosci.

Jesli chodzi o zwigzki bezdecyzyjnosci z cechami cel6w zawodowych, pierw-
szy z nich jest zgodny z intuicja. Méwi on, ze im wyzsza bezdecyzyjnosé, tym
nizsza szansa osiggniecia celu, czyli tym mniejsza postrzegana szansa osiag-
niecia sukcesu. I odwrotnie. Mozna by sie pokusié¢ o hipoteze, ze zwiekszanie
szansy osiagniecia celu bedzie towarzyszyto obnizaniu bezdecyzyjnosci. Nalezy
to oczywiscie zweryfikowaé. W analizowaniu szans osiggniecia celu w roz-
mowie z klientem, warto przyjrzec sie cechom stawianych oczekiwan zawo-
dowych —ich realnoéci i adekwatno$ci wzgledem ocenianych wlasnych moz-
liwosci realizacji celu.

Badania wykazaly takze, ze bezdecyzyjnos¢ jest tym wyzsza, im wazniejsze
sg cele zawodowe, a tym nizsza, im mniejsze znaczenie maja realizowane cele
zawodowe. Czy to oznacza, ze nalezatoby pracowac¢ nad obnizaniem wartosci
celow zawodowych, by zmniejszy¢ bezdecyzyjnosé? Hipoteza taka, choé kon-
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trowersyjna, mogltaby okazaé sie prawdziwa, szczegdlnie jesli zgodzimy sie
ze stwierdzeniem, ze przypisujemy dzi§ pracy za duze znaczenie (ma ona stuzyé
jako zrédto samorealizacji, szczeScia i samospetnienia). W jaki spos6b mozna
obnizy¢ waznosé celu zawodowego? Przede wszystkim sprawdzajac, dlaczego
jest on istotny, realizacji jakich potrzeb stuzy i pokazujac, ze cel zawodowy
nie jest wartoScig sama w sobie (choé pozwala ja dobrze zidentyfikowaé). Jest
tylko narzedziem, pozwalajacym osiagac to, co dla nas wazne. Je§li praca nie
pozwala osiagac tego, co jednostka ceni (szczegélnie jesli oczekuje, ze praca
zaspokoi jej wyzsze potrzeby), mozna obniza¢ wage celéw zawodowych, po-
kazujac, ze istnieje mozliwo§é samorealizacji w innych rolach zyciowych niz
zawodowa. Innymi stowy, niektére wartosci mozna realizowaé poza praca.
dJesli klient ma jednak w pracy mozliwo§é realizacji wtasnych wartosci, obnizaé
waznos§é celu zawodowego mozna poprzez pokazanie, ze nie jeden, a praw-
dopodobnie wiele réznych cel6w prowadzi do spodziewanego efektu. Za pomoca
réznych celé6w zawodowych, na rézne sposoby mozna prébowac siegaé po to,
co wazne (wedtug zasady ,,jak nie drzwiami, to oknem”). W pracy nad wazno$-
cig celu zawodowego chodzi tak naprawde o poszerzenie perspektywy patrze-
nia i uelastycznienie my§$lenia klienta. Podobnie dzieje sie w przypadku kon-
fliktu miedzycelowego.

Zaprezentowane wczesniej wyniki badan ujawnily, ze wysokiej bezdecy-
zyjno$ci towarzyszy niski konflikt miedzycelowy. Innymi stowy: im wiekszy
konflikt, czyli im wiecej celow zawodowych rywalizuje ze soba — jest realizo-
wanych réwnolegle, tym nizsza bezdecyzyjno$¢. Wyniki powyzszych badan
sugeruja, ze im to wspé6lzawodnictwo celéw jest silniejsze, tym tatwiej podjaé
decyzje, odnosnie do tego, w ktory cel sie zaangazowaé. Dlaczego? Z jednej
strony moze by¢ to spowodowane ograniczonymi zasobami czasowymi i po-
znawczymi. Majac wiele celow oczekujacych na realizacje, czesto nie dysponuje
sie wystarczajacym czasem i mozliwoSciami, by zaglebiaé sie w kazdy z nich
i szczegdtowo go przeanalizowaé. Szybciej (i tatwiej?) podejmuje sie wtedy de-
cyzje, bo po prostu trzeba dokonaé wyboru. Z drugiej strony byé moze posia-
danie wielu celéw daje po prostu poczucie bezpieczenstwa. Odrzucajac jeden
z nich, nadal ma sie inne, ktére moga zajaé uwage, wyznaczac¢ kierunek dzia-
fan, nadawac im sens. By¢é moze oznacza to, ze jesli w dzisiejszych dynamicz-
nych, zmiennych czasach jednostki sa bezdecyzyjne, to maja za mato rywali-
zujacych ze sobg celéw — nalezatoby zwiekszaé ich iloéé i ,,stawiaé na wiecej
niz jedng karte”.

Ostatni wniosek z badan jest, podobnie jak drugi, zgodny z intuicja. Udo-
wodniono, ze wysoka bezdecyzyjnos¢ koreluje z duzym dystansem do celu.
Skracanie postrzeganej czasowej odleglosci do celu by¢ moze wiec stuzytoby
zmniejszaniu bezdecyzyjnosci. Zgodnie z ta hipoteza nalezatoby stawiaé
sobie cele zawodowe subiektywnie bliskie lub, jeéli jest to niemozliwe, wy-
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znaczaé podcele na drodze do realizacji tego odleglego. Stosowaé technike
matych krokéw.

Dzieki oméwionym badaniom mozna wyciagnaé¢ wnioski o zwigzkach
bezdecyzyjnosci z poszczegélnymi zmiennymi i na ich podstawie postawic
hipotezy, zarysowaé pewne kontury pracy nad bezdecyzyjno$cig zawodowa.
Fragment ten jednak, poza przedstawieniem praktycznych wnioskéw z prze-
prowadzonych badan wtasnych, warto uzupemié réwniez krétko o mozliwosci
radzenia sobie z bezdecyzyjnosScig na podstawie niebadanych w tej pracy, do-
datkowych wymiaréw, znalezionych jednak w literaturze przedmiotu i mo-
gacych okazaé sie pomocnymi.

Bardzo istotne jest, by w radzeniu sobie z bezdecyzyjno$cig pracowac nie
tylko nad procesami prowadzacymi do podjecia decyzji, lecz takze nad tymi,
ktore pozwalaja mierzy¢ sie z konsekwencjami juz dokonanych wyboréw, w tym
np. utrzymaniem motywagcji i wolg zaangazowania na ich rzecz, poczuciem
utraconych korzysci wynikajacych z niewybranych mozliwosci czy w koricu
trudnoéciami wynikajacymi z niezrealizowania zatozonych celéw (Heckhau-
sen iin., 2010; Baltes, 1997, za: Smykowski, 2013).

Dokonywanie wyboréw dotyka obszaru emocji, wiaze sie z naszymi prag-
nieniami, aspiracjami, ale tez czesto, szczegélnie w dzisiejszych czasach,
budzi niepewnosé i obawy. Warto wiec spojrzeé takze na wyniki badan z Wioch
(di Fabio i Kenny, 2011), ktére wykazaly, ze praca nad inteligencja emocjonal-
na, wedtug zaprojektowanej przez Di Fabio interwencji, moze obnizaé¢ bez-
decyzyjnosc.

PODSUMOWANIE | DALSZA DYSKUSJA

Mtodzi doroéli — a na pewno ci bedacy przedstawicielami pokolenia Y (co po-
twierdzaja przedstawione badania) — mierza sie z wyzwaniem bezdecyzyjnosci
zawodowej. Artykut ten stuzy przyblizeniu zjawiska, a przede wszystkim pod-
kresleniu, ze bezdecyzyjno$é nie musi byé dysfunkcjonalna. Moze byé rozwo-
jowym, a nawet adaptacyjnym mechanizmem. W kontekscie zaproponowanej
przeze mnie perspektywy nie polega tez na ,,nicnierobieniu”. Jest zwlekaniem
z podjeciem ostatecznej decyzji zawodowej, czyli odsuwaniem w czasie osta-
tecznego zaangazowania, przy jednoczesnym prowadzeniu aktywnej eksplo-
racji, podejmowaniu decyzji, a nawet wstepnych zobowigzan. Nieumiejetnosé
okreslenia sie, przy podejmowaniu ciaglych préb, nie jest jednak stanem kom-
fortowym. Dlatego warto analizowaé problem bezdecyzyjnosci zawodowej takze
przez pryzmat jego zwigzkéw z innymi zmiennymi, by poglebiaé¢ wiedze na
temat tego, jak sobie z nim radzié. Zaréwno przeglad teorii z zakresu badanego
zjawiska, jak i samo badanie opisane w tym artykule, pozwalaja naszkicowaé
kierunek interwencji i dalszych poszukiwan. Jedli za$ chodzi o kierunek
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interwencji, waznym wnioskiem jest wspieranie mtodych w pracy nad rozwo-
jem samowiedzy, co znajduje poparcie takze we wczeéniejszych publikacjach
naukowych (por. Czerwinska-Jasiewicz, 1997; Chirkowska-Smolak i in.,
2011). Dzi$ jednak rola samowiedzy zdaje sie zyskiwaé jeszcze wieksze zna-
czenie. Wymaga wyjatkowo duzo uwagi, poniewaz konsolidowanie sie tozsa-
mosci jest procesem wydtuzajacym sie w czasie. By¢ moze nawet coraz bardziej
niestabilnym. Dlatego warte zbadania bylyby zwiazki bezdecyzyjnosci zawo-
dowej ze statusem (stopniem dojrzatosci) tozsamosci. Otwiera to kolejny zbiér
pytan, stuzacych zglebianiu zagadnienia. Czy bezdecyzyjnoéé zawodowa jest
wlasciwa tylko pokoleniu Y, bedzie wtasciwa wszystkim nadchodzgcym poko-
leniom, poniewaz staje sie trwalym elementem rozwoju zwanym ,,wylaniajaca
sie dorostoscia”, a moze dotykac bedzie nie tylko mtodych dorostych? Niemata
liczba o0s6b badanych — oséb, ktére okreslily sie jako majace problem z pod-
jeciem decyzji zawodowej — byta po 30. roku zycia. Pozwala to snu¢ dalsze roz-
wazania i stawiac¢ kolejne pytania — czy bezdecyzyjnosé (zawodowa lub ogélna)
moze sta¢ sie uniwersalnym problemem naszych czaséw?
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Uczenie sie coachingu. Profil osobowosci

i dobrostanu przysztych coachéw oraz roznice
pomiedzy nimi a osobami niepodejmujacymi
aktywnosci prorozwojowej’

ABSTRAKT

Celem badania przedstawionego w artykule bylo ustalenie, jakimi cechami
osobowosci (NEO-FFI), przekonaniami (poczucie skutecznosci — GSES; samo-
ocena — SES; nadzieja na sukces — KNS) oraz aspektami subiektywnego
dobrostanu (zaspokojenie potrzeb — drabiny; satysfakcja z zycia — SWLS;
poczucie szczes$cia — SHS; przyjemnosé, energia i napiecie mierzone kwestio-
nariuszem nastroju) réznig sie studenci coachingu od oséb niepodejmujacych
aktywnosci prorozwojowej oraz od grupy normalizacyjnej. Przyszli coachowie
(168 os6b) ujawniaja wyzszy poziom ekstrawersji, otwartosci, ugodowosci, sa-
mooceny i nadziei na sukces oraz dobrostanu (nie réznig sie napieciem)
w poréwnaniu do grupy kontrolnej (158). Wyniki kwestionuja potoczne prze-
konania, ze coachem chce by¢ kto$, kto chce poméc przede wszystkim sobie.
Wskazujg przy tym na ponadprzecietne zasoby przysztych coachdéw, prede-
stynujace ich do budowania dobrych relacji, skutecznego realizowania celow
i dobrego dopasowania do zawodu.

Stowa kluczowe: osobowosé, dobrostan, aktywnosé pozytywna, coaching.

1 Badanie bylo sfinansowane ze §rodkéw Narodowego Centrum Nauki (grant nr DEC

2013/11/B/HS6/01135 pt. Osobowos¢ w ujeciu integracyjnym, dobrostan i podejmowanie
pozytywnej aktywnosci, kierownik grantu: prof. dr hab. Anna M. Zalewska).
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Learning of coaching. Personality profile

and wellbeing of future coaches and

the differences between them and those

who do not take up self-development activity

ABSTRACT

The aim of the study presented in the article was to determine what perso-
nality traits (NEO-FFI), beliefs (self-efficacy — GSES; self-esteem — SES;
hope for success — KNS) and aspects of subjective wellbeing (satisfaction of
needs - ladders; life satisfaction — SWLS; happiness - SHS; pleasure, energy,
and tension measured by the mood questionnaire) differ coaching students
from people not undertaking self-development activity and from the normali-
zation group. Future coaches (168 people) reveal a higher level of extraversion,
openness, agreeableness, self-esteem, hope for success and wellbeing (they
do not differ in tension) compared to the control group (158). The results
question the popular belief that someone who wants to be a coach first of all
wants to help himself.

At the same time, they indicate the above-average resources of future coaches,
predestining them to build good relationships, achieve goals effectively and
a good fit for the profession.

Keywords: personality, wellbeing, positive activity, coaching.
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WPROWADZENIE

W artykule opublikowanym w ,,Coaching Review” (Nowak, 2016) podjeto teo-
retyczne rozwazania dotyczace tego, czy cechy osobowosci moga predyspo-
nowac osobe do pracy w zawodzie coacha. Zastanawiano sie, jakie cechy
osobowosci i dobrostanu moga powodowaé, ze wspélpraca z coachem bedzie
pozytywna aktywnoscig oraz skutecznym oddzialywaniem. Argumentowano,
ze wazne jest, by coach byt osobg stabilng emocjonalnie, a zarazem nie eks-
tremalnie nisko lub ekstremalnie wysoko ugodowsg czy ekstrawertywna.
Wskazano tez, ze powinien byé ponadprzecietnie otwarty na do$wiadczenia
i sumienny, a takze charakteryzowac sie wysokim poziomem nadziei na suk-
ces, samooceny i poczucia wlasnej skutecznosci oraz dobrostanu. Zwrécono
wowczas uwage, ze nie wiadomo, jacy sg polscy coachowie, czy charakteryzuje
ich jaki$ specyficzny profil cech, przekonan i dobrostanu. W ostatnich latach
coaching cieszy sie coraz wiekszym zainteresowaniem, ale takze profesjona-
lizuje sie. Niewiele jest jednak badan dotyczacych tej nowej formy wspierania
rozwoju (Seligman, 2007; Laguna, 2012) i nie ma badan pozwalajacych poznaé
0sobowos§é coachéw (Nowak, 2016).

Coaching swoimi zatozeniami mocno wpisuje sie w koncepcje psychologii
pozytywnej, nauki, ktéra zaklada, ze uniwersalnym celem czlowieka jest osiag-
niecie szczesécia (Diener i Diener, 1996; Lyubomirsky, 2011; 2013), optymal-
nego funkcjonowania (Ryff i Singer, 2008) lub petni zycia (Seligman, 2011).
Jednym z przejawéw dazenia do owego optymalnego funkcjonowania lub pelni
zycia jest podejmowanie aktywno$ci ukierunkowanej na wlasny rozwaéj. Waz-
nym zadaniem dla psychologii jest ustalenie, od czego zalezy podejmowanie
takiej aktywnosci. Zaktada sie, ze jedng z form aktywno$ci ukierunkowanej
na wlasny rozwdj jest studiowanie coachingu. Odwotujac sie do teorii psycho-
logicznych, nawigzujacych do koncepcji dobrostanu w kontekscie zintegrowa-
nych ujec osobowosci (Zalewska, Nezlek i Zieba, 2018), w niniejszym artykule
podjeto analize tej aktywnosci w kontekscie podstawowych cech osobowosci,
przekonan o sobie jako specyficznych wzorcé6w adaptacji i r6znych aspektow
subiektywnego dobrostanu.

Celem artykutu jest prezentacja wynikéw badan prowadzonych na dwéch
grupach dorostych. Czynnikiem réznicujacym grupy bylo podjecie aktywnosci
ukierunkowanej na rozwéj zwigzany z uzyskiwaniem kompetencji i kwalifi-
kacji do wykonywania zawodu coacha. Celem pracy jest udzielenie odpowiedzi
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na pytania, jaki jest profil osobowos$ci i dobrostanu u studentéw coachingu
(na tle wynikéw $rednich dla populacji) i czy r6znig sie oni poziomem cech
osobowosci, przekonan o sobie i dobrostanu od oséb, ktére nie podejmujg
aktywnosci prorozwojowe;j.

COACH — BLASKI | CIENIE PROFESJI

Coaching jako nowa forma wsparcia rozwoju osobistego i zawodowego ma za-
réwno swoich zwolennikow, jak i sceptykow, ale takze gorgcych przeciwnikow.
Profesja coacha zostata usankcjonowana prawnie w 2014 roku. Zadania coacha
w Klasyfikacji Zawodéw i Specjalnosci, opracowanej przez Strojna i Zywiec-
-Dabrowska, definiuje sie nastepujaco: ,,pomaga klientowi dokonywa¢ zmiany
w rozwoju osobistym i zawodowym oraz realizacji wyznaczonych celow; wspiera
proces zmiany we wszystkich obszarach zycia: odkrywa niewykorzystany
potencjat cztowieka na sesjach indywidualnych i zbiorowych; wzbudza mo-
tywacje do dziatania; wspélnie z klientem znajduje skuteczne rozwigzania”
(Strojna, Zywiec-Dabrowska, 2014). Na role coacha zasadniczo sktadaja sie:
wspieranie, pomoc w okre§laniu cel6w, pomoc w poszerzaniu perspektywy
i zdobywaniu wiekszej samoswiadomosci (Nowak, 2016), cho¢ zdaniem przed-
stawicielki instytucji ksztatcacych coachéw (Pilipczuk, 2019) jego rola zawiera:
»pelne spektrum plaszczyzn dzialtania: wiedza, strategie, nawyki, srodowisko,
zachowania, umiejetnosci, emocje, przekonania, wartosci, tozsamosé, misje
i duchowos$é”2. Sfery dzialania, takie jak emocje, przekonania, wartos$ci czy
tozsamos$é dotychczas zarezerwowane byty dla profesji psychologa, stanowia-
cego zawdd elitarny, wymagajacy wieloletnich szkolen i certyfikacji kwalifi-
kacyjnych.

W odpowiedzi na rosngce zainteresowanie tym nowym zawodem pojawily
sie krytyczne opinie. WatpliwosSci dotyczace coachéw formutujg miedzy innymi
Witkowski (2019) i Necki (2016). W opublikowanym w , Rzeczpospolitej”
wywiadzie Lukasza Kochanowskiego z Tomaszem Witkowskim ten ostatni
stwierdzit, ze zawod coacha przyciaga osoby, ktére niechetnie sie ucza®. Pod-
kreslat, ze coachami zostajg czasami nieudacznicy, ktérzy cheg pomagaé ludziom
w powaznych sprawach. Cechuje ich zatozenie o omnipotencji, przejawiajace
sie w hastach typu ,,wszystko mozesz”, co zdaniem Witkowskiego jest ,,komp-
letng bzdura”. Zdaniem Zbigniewa Neckiego (2016) ,,coaching jest grzeba-

2 http://www.iccpoland.pl/pl/centrum_prasowe/coaching _holistyczny (dostep: lipiec 2019).

https://www.rp.pl/Wywiady/306029950-Coachami-zostaja-czasami-nieudacznicy.html
i profil Tomasza Witkowskiego na Facebooku - post z 4.06.2019 pt. Pare uwag na temat
coachingu dla ,,Rzeczpospolita” (lipiec 2019).
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niem w osobowosci, psychice, duszy ludzkiej, jest manipulacja stowami”.
Necki nazywa coacha ,,poganiaczem szczuréw, produktem stylu antyhumani-
stycznego”, jednoczesnie wyrazajac zdecydowany sprzeciw dla wykonywania
zawodu coacha przez osoby niebedace psychologami.

Z drugiej strony Matczak i Knopp (2013) uwazaja, ze kompetencje okres-
lane jako miekkie, w tym efektywnosé osobista i zawodowa, stanowig wazny
wyznacznik jakosci relacji interpersonalnych, a tym samym dobrostanu
psychicznego cztowieka, ponadto mogg by¢ rozwijane i doskonalone. Nadal
niewiele jest badan dotyczacych zwigzkéw wyksztalcenia z osobowoscig
i dobrostanem (Czapinski, 2017).

W ramach szeroko rozumianej aktywnosci obywatelskiej (Zalewska i Krzy-
wosz-Rynkiewicz, 2011) wyrézniana jest aktywno$¢ osobista jako dziatalnosé
ukierunkowana na samorozwdj, zwigzana z dazeniem osoby do posiadania
wplywu na wlasny rozwdj i edukacje. Celem aktywnosci osobistej jest zdoby-
cie niezalezno$ci finansowej, ale takze umiejetnosci samodzielnego rozwia-
zywania problemoéw, rozwijania zainteresowan i kreatywnosci, podejmowania
inicjatywy i wspierania idei przedsiebiorczych (Zalewska i Krzywosz-Ryn-
kiewicz, 2011). Przejawem takiej aktywnos$ci moze byé udziat w treningach
zwigzanych z doskonaleniem umiejetnoéci osobistych przydatnych w pracy.
Takie doskonalenie umiejetnoéci bywa réwniez okreslane jako aktywnosé pro-
rozwojowa lub prorozwojowo$é (Skarzynska, 2005). Jaki zatem profil osobo-
woéci (na tle norm) moze mieé osoba podejmujaca aktywnosé ukierunkowana
na wlasny rozwdj, wyrazajaca intencje zostania coachem i wywierania wplywu
na rozwdj osobowosci innych ludzi? Czy i jakimi aspektami osobowo$ci r6znig
sie osoby podejmujace studia/trening w zakresie coachingu od oséb niepodej-
mujacych aktywnog$ci prorozwojowej?

W odpowiedzi na te pytania, a takze aby zaspokoi¢ ciekawo§é — kogo w aspek-
cie psychologicznym przyciaga coaching oraz jaki jest profil psychologiczny
coacha (na tle wynikéw érednich dla populacji) — przeprowadzono badania
iloSciowe, korzystajac z profesjonalnych kwestionariuszy psychologicznych.

0S0BOWOSC — WPROWADZENIE TEORETYCZNE

Badania realizowane byly w ramach grantu (NCN 2013/11/B/HS6/01135) Oso-
bowosé w ujeciu integracyjnym, dobrostan i podejmowanie pozytywnej ak-
tywnosci. Nawigzujg one do zintegrowanych ujeé¢ osobowosci McCrae i Costy
(2005) oraz McAdamsa i Pals (2006). Koncepcje te uwzgledniajg trzy poziomy
osobowosci, z czego dwa sga w obu koncepcjach identyczne: jednym z nich sg

4 Program pt. Swiat sie kreci (2016). https://www.facebook.com/watch/?v=959306564144540
(dostep: 7.07.2019).
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podstawowe cechy przedstawione w Piecioczynnikowym Modelu Osobowosci
(FFM, McCrae i Costa, 2005), drugim specyficzne wzorce adaptacji (przeko-
nania o sobie), stanowiace centralne konstrukty osobowosci w ujeciu psycho-
logii spoteczno-poznawczej. Trzeci poziom w tych dwéch koncepcjach jest
odmienny — w modelu McAdamsa i Pals stanowig go narracje zyciowe,
a w teorii McCrae i Costy — obiektywne biografie, obejmujace m.in. zachowa-
nia i subiektywny dobrostan, w tym reakcje afektywne i sady warto$ciujace,
odzwierciedlajace stosunek do swojego zycia (Zalewska, Nezlek i Zieba, 2018).

Cechy osobowosci przez Cervone’a i Pervina (2011) definiowane sg jako
trwate psychologiczne wlasciwoéci jednostki. Cechy charakteryzujace osobe
wyjaéniajg state wzorce do§wiadczenia i dziatania, a typ osobowosci to wigzka
cech osobowosci, ktéra moze okreslaé jakoSciowo odrebna kategorie oséb.
Jedna z najpopularniejszych koncepcji cech jest obecnie piecioczynnikowy
model osobowosci (FFM) Costy i McCrae (2005). Pieé wielkich czynnik6w oso-
bowosci (McCrae, Costa, 2005) to: neurotycznosé (NEU), ekstrawersja (EKS),
otwartos¢ na doswiadczenia (OTW), ugodowos$é (UGD) oraz sumienno$é (SUM).
Neurotycznosé jest przeciwienstwem stabilnosci emocjonalnej. Oznacza po-
datno$¢ na do§wiadczanie emocji nieprzyjemnych (np. strachu, leku, smutku,
zmieszania, gniewu, irytacji czy poczucia winy) i wrazliwo§¢ na stres psy-
chologiczny. Otwarto$é na nowe doswiadczenia przejawia sie w otwartosci
poznawczej i poszukiwaniu nowych wrazen. Ekstrawersja wiaze sie z potrze-
ba bycia z innymi, nawigzywania relacji interpersonalnych, czyli aktywnosci
wéréd ludzi. Ugodowosé dotyczy postrzegania ludzi, ich motywéw i charak-
teru relacji miedzy nimi na zasadzie wspétpracy lub rywalizacji. Z kolei su-
mienno$¢ odnosi sie do stopnia realizacji cel6w, stopnia zorganizowania,
doktadnoéci i pracowitosci. Im nizszy poziom neurotycznoéci i wyzszy poziom
pozostatych cech, tym lepsze przystosowanie, funkcjonowanie (Digman, 1997,
DeYoung, Peterson i Higgins, 2002) i dobrostan jednostki (McCrae i Costa,
2005; Steel, Schmidt i Shultz, 2008).

Wzorce adaptacyjne, czyli przekonania o sobie, takie jak nadzieja na sukces,
poczucie wlasnej skutecznoéci czy samoocena, sg podstawowymi konstruk-
tami osobowo$ci w ujeciu spoteczno-poznawczym. Zdaniem Juczynskiego
(2000) poczucie witasnej skutecznosci réznicuje ludzi w zakresie my§lenia,
odczuwania i dziatania w taki sposob, ze wyzsze poczucie wlasnej skutecznosci
zwieksza motywacje do dziatania i wiaze sie z wiekszymi osiggnieciami. Samo-
ocena to pojecie zdefiniowane przez Rosenberga (Dzwonkowska, Lachowicz-
-Tabaczek i Laguna, 2008). Ludzie majg r6zne postawy wobec rozlicznych
obiektow, a wlasne ,ja” jest jednym z nich. Samoocena jest pozytywna lub
negatywng postawag wobec samego ,ja”, rodzajem globalnej oceny siebie.
Wysoka samoocena oznacza przekonanie, ze jest sie wystarczajaco dobrym,
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warto$ciowym czltowiekiem, za$ niska samoocena oznacza niezadowolenie z sie-
bie. Ma ona znaczenie w inicjowaniu nowych relacji — osoby o wysokiej samo-
ocenie lepiej nawigzuja kontakty z innymi, doSwiadczaja wiecej emocji przy-
jemnych, sg bardziej aktywne i wytrwate niz osoby o niskiej samoocenie (Laguna,
Lachowicz-Tabaczek i Dzwonkowska, 2007). Nie mozna jednoznacznie okres-
li¢, czy samoocena decyduje o poziomie wykonania zadan i efektywno$ci
w realizacji dlugoterminowych celéw (Cervone i Pervin, 2011). Nadzieja na
sukces rozumiana jest jako pozytywny stan emocjonalny, zwigzany z przeko-
naniem o wlasnych mozliwosciach, czyli o kompetencjach w dgzeniu do celu
i wytrwato$ci w tym, czyli o silnej woli. Cecha ta zostata zaproponowana
przez Snydera i odnosi sie do sity oczekiwan dotyczacych pozytywnych efektéw
wlasnych dziatan (Laguna, Trzebinski i Zieba, 2005). Zdaniem Skarzynskiej
(2005) wieksze nadzieje na sukces wptywaja na wzbudzenie pozytywnych
emocji takich jak ciekawo§é czy duma z wlasnych umiejetnosci. Zaktada ona
réwniez prawdopodobienstwo wygaszania emocji nieprzyjemnych, takich jak
strach przed porazka, nuda, zmeczenie.

Dobrostan subiektywny to pojecie wprowadzone przez Dienera (1984). Jest
definiowany jako poznawcza i emocjonalna ocena wlasnego zycia (Dieneri in.,
1999; Zalewska, 2003; 2018): ,,Ocena ta obejmuje zaréwno emocjonalne re-
akcje na zdarzenia, jak i poznawcze sady dotyczace zadowolenia i spetnienia”
(Diener, Lucas i Oishi, 2004, s. 35).

Dobrostan najczesciej utozsamiany jest z ogélnym zadowoleniem z zycia,
szczesciem czy subiektywnie oceniang jako$cia zycia (Zalewska, 2005). Szczes-
cie traktowane jest jako stan emocjonalny, a satysfakcja z zycia oznacza
przemyslang ogdlnag jego ocene w postaci sadow wartosSciujacych, formutowanag
na podstawie proceséw poznawczych, refleksji nad wlasnym zyciem. Wedtug
Zalewskiej (2002) aspekt emocjonalny zadowolenia z zycia moze by¢ trakto-
wany jako bilans emocjonalny, czyli wypadkowa czestotliwosci i intensywnosci
przezywanych emocji. Szczesliwy jest zatem ten, kto czesto doznaje inten-
sywnych emocji przyjemnych, a zarazem przezywa rzadko i mato intensywnie
emocje nieprzyjemne, co odzwierciedla sie w nastroju.

METODOLOGIA BADAN

Celem badan bylo uzyskanie odpowiedzi na pytania, czy i jakimi cechami,
przekonaniami i wskaznikami dobrostanu odrézniajg sie osoby studiujace
coaching, zainteresowane wykonywaniem profesji coacha, od os6b niepodej-
mujacych aktywnosci ukierunkowanej na wlasny rozwdj oraz jaki profil
osobowosci i dobrostanu jest charakterystyczny dla przysztych coachéw.
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0S0BY BADANE

Osobami badanymi byli dorogli, aktywni zawodowo mieszkancy Polski,
mieszkajacy na wsi lub w matym miescie (22%), w Srednim miescie (20-100
tys.; 26%), ale przede wszystkim w miastach duzych i aglomeracjach (48%).
Udziat w badaniu byt dobrowolny. W grupie kryterialnej znalazly sie osoby
bedace uczestnikami studiéw podyplomowych i kurséw coachingu kilku osrod-
kéw doskonalacych w zakresie zdobywania uprawnien do wykonywania zawodu
coacha. Najliczniejsza grupe stanowili stuchacze studiéw podyplomowych
Uniwersytetu SWPS (46%) z Poznania, Sopotu i Wroctawia, inni pochodzili
z Wyzszej Szkoty Bankowej z Poznania i Szczecina (15%), Akademii Leona
Kozminskiego w Warszawie (13%), Uniwersytetu Humanitas z Sosnowca (10%),
a takze z dwdch szkét coachingu prowadzonych przez firme Moderator i Pra-
cownie Narzedzi dla O$wiaty (15%). Warunkiem udziatu w badaniu byta
liczba godzin zaje¢, w ktérych uczestniczyli badani — w kazdym wypadku byta
ona zblizona i wynosita érednio 200 godzin.

Yiacznie zbadano 326 oséb (w tym 226 kobiet i 82 mezczyzn, 18 os6b nie
podato informacji o ptci) w wieku 21-64 lata (M = 35,63, SD = 8,54). Grupa
kryterialna, czyli osoby biorace udziat w kursach coachingu, to 168 oséb (wiek:
M = 37,SD = 7,93), w tym 127 kobiet (12 os6b nie podato informacji o plci).
Wszystkie osoby w tej grupie miaty wyksztalcenie wyzsze (w tym 5 oséb miato
dyplom licencjata, a jedna osoba nie podata informacji). Grupa kontrolna (osoby
niepodejmujace aktywnosci prorozwojowej) liczyta 158 os6b (wiek: M = 34,
SD = 8,77), w tym 99 kobiet (6 os6b nie podato informacji o ptci), o cechach
metrykalnych zblizonych do grupy kryterialnej. Wyksztalcenie wyzsze miaty
153 osoby (w tym 22 osoby ukonczyly studia licencjackie), 5 os6b nie podato
danych.

PROCEDURA BADAWCZA

Zaproszenie do badanh w grupie kontrolnej zostato wystane w 2015 roku do
réznych osrodkéw edukujacych w zawodzie coacha, jednak tylko wymienione
wyzej instytucje pozytywnie zaopiniowaty idee badania i wyrazity zgode na
udziat stuchaczy w nim. Dobierajac osoby do grupy kontrolnej, kierowano
sie charakterystykami wystepujacymi w grupie kryterialnej, co zagwaranto-
walo, ze w obu grupach znalazly sie osoby o zblizonych do siebie cechach metry-
kalnych. Poszukiwano oséb z wyksztalceniem wyzszym, pracujacych w zawo-
dach menedzerskich, specjalistycznych (nie kierownikéw), a takze nauczycieli,
poniewaz takie grupy pracownik6w znalazty sie w grupie kryterialnej (dobie-
rano odpowiednig liczbowo reprezentacje nauczycieli czy menedzeréw w gru-
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pie kontrolnej do tej, jaka byta w grupie kryterialnej, np. po 18 nauczycieli).
Podjeto starania, by osoby w grupie kontrolnej, podobnie jak w kryterialnej,
byly z réznych sektoréw (prywatny, publiczny, szkoty, urzad), co miato od-
zwierciedli¢ charakter grupy kryterialnej, a takze aby grupy byly podobne
w zakresie wieku, ptci i miejsca zamieszkania. Uniknieto duzej homogenicz-
nosci grupy kontrolnej (np. zbadania os6b w jednym przedsiebiorstwie, zloka-
lizowanym w duzym mieécie). O rozprowadzenie kwestionariuszy wsréd oséb
z grupy kontrolnej poproszono dziesie¢ oséb. Osoby te nie znaty hipotez ba-
dawczych.

Osoby z grupy kontrolnej przed przystapieniem do pierwszego badania
byly pytane, czy sa coachami lub uczestnikami kurséw coachingu czy innych
dtugotrwatych form wsparcia ukierunkowanego na szeroko rozumiany rozwaj
osobisty. Tylko te osoby, ktére odpowiadaly negatywnie na obydwa pytania,
kwalifikowano do grupy kontrolnej. Z uwagi na odmowy w badaniu i trud-
nosci w zebrania wystarczajacej liczby respondentéw, a takze konieczno§é
i mozliwo§é uchwycenia respondentéw z grupy kryterialnej na poczatku roku
akademickiego, badania prowadzono w latach 2015, 2016 i 2017.

NARZEDZIA BADAWCZE

W badaniach wykorzystano rekomendowane w nauce kwestionariusze psy-
chometryczne.

Cechy badano, wykorzystujac Inwentarz Osobowos$ci NEO-FFI Costy
i McCrae (Zawadzki i in., 1998), obejmujacy 60 pozycji, po 12 pozycji do po-
miaru pieciu cech osobowoéci (neurotycznosé, ekstrawersja, otwarto$¢ na do-
§wiadczenie, ugodowosé, sumiennoéc), ze skalg odpowiedzi od ,,zdecydowanie
nie zgadzam sie” do ,,zdecydowanie zgadzam sie”. Wysoka rzetelno$¢ pomiaru
dla SUM (a = 0,82) i NEO (a = 0,80) oraz EKS (a = 0,72), nizsza dla OTW
(a = 0,68)1UGD (a = 0,68).

Badane byly trzy wzorce adaptacji (przekonania o sobie) z uzyciem trzech
skal. Poczucie wtasnej skutecznos$ci szacowano za pomocg Skali Uog6lnionej
Wiasnej Skutecznosci (GSES) w polskiej adaptacji Schwarzera, Jerusalema
i Juczynskiego (Juczynski, 2001). Kwestionariusz zawiera 10 pytan i 4-stop-
niowe skale odpowiedzi (1 — nie, 2 — raczej nie, 3 — raczej tak, 4 — tak). Wyka-
zuje wysoka rzetelnosé (a = 0,87). Do badania samooceny uzyto kwestiona-
riusza Skala Samooceny SES Rosenberga (1989) w polskiej adaptacji
Dzwonkowskiej, Lachowicz-Tabaczek i Laguny (2008). Kwestionariusz sktada
sie z 10 pytan z 4-stopniowa skala odpowiedzi. Rzetelnos§é wynosi od 0,81 do
0,83. Do pomiaru nadziei uzyto Kwestionariusza Nadziei na Sukces KNS
(Snyder i in., 1991) w polskiej adaptacji (Laguna, Trzebinski i Zieba, 2005).
Na kwestionariusz sklada sie 12 stwierdzen ze skalg od 1 (,,zdecydowanie
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nieprawdziwe”) do 8 (,,zdecydowanie prawdziwe”). Rzetelno$é pomiaru jest
wysoka (a Cronbacha = 0,82). W badaniu wyrézniono dwa komponenty nadziei
- znajdowanie rozwiazan (ZR) i site woli (SW).

Do badania dobrostanu zastosowano cztery narzedzia. Dokonano pomiaru
ogélnej satysfakcji z zycia, subiektywnego szczescia, poziomu zaspokojenia
potrzeb, a takze nastroju. Skala Satysfakeji z Zycia (SWLS), ktérej autorami
sa Diener, Emmons, Larsen i Griffin, (1985), w adaptacji Juczynskiego (2001),
sktada sie z pieciu pytan zaopatrzonych w 7-stopniowe skale odpowiedzi, gdzie
1 oznacza ,,zdecydowanie nie zgadzam sie”, a 7 ,,zdecydowanie zgadzam sie”.
Rzetelnoéé jest wysoka (a = 0,82). Skala Subiektywnego Szczescia (SHS),
ktérej autorami sg Lyubomirsky i Lepper (1999), w ttumaczeniu Zalewskiej,
obejmuje cztery pytania i 7-stopniowe skale odpowiedzi. Rzetelno$é w réznych
grupach wynosi 0,79-0,94 (Lyubomirsky i Lepper, 1999), $érednio — a = 0,87
(Cazan, 2017). Do pomiaru stopnia zaspokojenia pieciu potrzeb (egzysten-
cjalne, zdrowia, mitoéci i przynalezno$ci, szacunku, samorealizacji) zastoso-
wano narzedzie o nazwie ,,drabina”. Dla kazdej potrzeby zamieszczona jest
skala od 0 do 10. Alfa Cronbacha = 0,80, co wskazuje na wysoka rzetelnoéé
(Zalewska i Zawadzka, 2016). Z kolei do badania nastroju uzyto Kwestiona-
riusza Nastroju (zmodyfikowanego Kwestionariusza Nastroju w Pracy - Za-
lewska, 2002). Narzedzie sklada sie z 24 przymiotnik6w opisujacych nastré;.
Badany ocenia czestotliwo$é wystepowania u niego poszczegélnych stanéw
afektywnych na 7-stopniowej skali (zakres od 0 do 6). Rzetelnos§é mierzona
za pomoca wskaznika a Cronbacha jest wysoka lub wystarczajaca, wynosi:
0,83 dla przyjemnosci, 0,76 dla energii oraz 0,75 dla napiecia.

WYNIKI BADAN

W tabeli 1 zestawiono wyniki ukazujace poziom badanych zmiennych w grupie
kryterialnej i kontrolnej oraz normalizacyjnej, wyniki testéw poréwnan mie-
dzy obydwoma grupami, a takze efekty poréwnania $redniej dla grupy kry-
terialnej ze §rednia w grupie normalizacyjnej. Osoby w grupie kryterialnej
—adepci coachingu — istotnie réznia sie od oséb niepodejmujacych aktywnosci
zwiazanej z samorozwojem. W zakresie cech osobowos$ci przyszli coachowie
ujawniaja wyzszy poziom ekstrawersji, otwartosci i ugodowosci, cechuje ich
réwniez wyzszy poziom samooceny i nadziei na sukces, przejawiajacy sie
w wiekszej sile woli oraz umiejetnoéci znajdowania rozwigzan. Osoby badane
nie r6znig sie poczuciem skutecznoéci. Uzyskane wyniki wskazuja rowniez
na istotne réznice w zakresie dobrostanu. Osoby uczace sie coachingu majg
wyzszy poziom zaspokojenia potrzeb, poczucia subiektywnego szczescia,
satysfakeji z zycia. Uzyskane wyniki wskazuja, ze czeSciej do§wiadczaja przy-
jemnosci (sg szczesliwe, radosne) i energii (towarzyszy im afekt pozytywny
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w postaci ozywienia i entuzjazmu). Osoby badane nie réznig sie pod wzgledem

odczuwania napiecia.

Tabela 1. Poziom badanych zmiennych w grupie kontrolnej, kryterialnej
i normalizacyjnej, efekty poréwnan miedzy grupami
(test dla 2 prob niezaleznych) oraz poréwnan grupy kryterialnej
z normalizacyjng (test dla jednej préby)

Grupa 5 Grupa Test ) Grupa. Test dla 1 préby

kontrolna ryterla.alna 'dla 2 prob normgh- kryter@lna

Zmienne (coaching) | niezaleznych | zacyjna| (coaching)
M SD M SD t df M t df

NEU 19,19 | 793 | 17,75 | 7,63 | 1,65~ | 315 22,79 |-8,43%**| 162
EKS 2897 | 6,29 | 31,23 | 6,65 |-3,10***| 315 27,79 | 6,60%** 162
oTW 26,53 | 6,27 | 30,68 | 641 |-583***| 316 27,80 | 5,74%** 162
UGD 30,72 | 511 | 32,75 | 550 |-3,42%**| 317 28,68 9,45%** 162
SUM 3391 | 6,57 | 33,52 | 6,93 0,51 314 29,40 7,57%%* 161
GSES 31,51 | 408 | 32,03 | 420 -1,12 315 27,32 |[14,46%**| 165
SES 30,75 | 4,38 | 3231 | 3,79 |-341***| 318 29,63 9,12%x* 165
KNS_ZR | 24,51 | 3,87 | 25,79 | 3,55 |[-3,08***| 319 25,32 1,697 165
KNS_SW | 22,61 | 3,87 | 2411 | 3,76 |[-3,52***| 321 22,33 6,10%** 165
SWLS 23,06 | 512 | 2431 | 3,96 | -2,44* 317 20,62 |11,91**| 162
SHS 19,13 | 3,75 | 20,39 | 3,90 |-2,97***| 320 20,10 0.97 164
Drabiny | 34,21 | 6,83 | 3593 | 6,02 | -2,39* 317 30,25 |12,08***| 163
KN_E 2722 | 595 | 29,02 | 523 [-2,87%*| 317 28,00 | 2,51% 165
KN_N 19,43 | 6,23 | 18,46 | 6,69 1,33 316 19,00 -1,04 165
KN_P 3259 | 582 | 3406 | 545 | -2,31*% 312 32,56 | 3,53*** 163

Uwaga: ~p < 0,10,

*p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001.

Oznaczenia: NEU - neurotyczno$é, EKS - ekstrawersja, OTW - otwarto§¢ na doswiad-
czenia, UGD - ugodowos$é, SUM - sumienno$é, GSES — poczucie skutecznosci, SES — samo-
ocena, KNS_ZR - nadzieja na sukces — znajdowanie rozwigzan, KNS_SW - nadzieja na
sukces — sita woli, SWLS - satysfakcja z zycia, SHS - poczucie szcze$cia, Drabiny — zaspo-
kojenie potrzeb, KN_E — energia, KN_N - napiecie, KN_P - przyjemnos¢.

Zro6dto: opracowanie wlasne.
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Przyszli coachowie charakteryzujg sie nizszym poziomem neurotycznosci
oraz wyzszym poziomem ekstrawersji, otwartosci na do§wiadczenia, ugodo-
wosci i sumienno$ci w odniesieniu do préby normalizacyjnej. Ujawniaja po-
nadprzecietny poziom poczucia skutecznosci (GSES), samoakceptacji (SES),
nadziei na sukces w zakresie sity woli (wytrwatosci — KNS-SW), a takze wyz-
szy niz przecietny poziom satysfakcji z zycia, zaspokojenia potrzeb, odczuwa-
nia energii i przyjemnosci. Cechuje ich przecietny poziom nadziei na sukces
w odniesieniu do znajdowania rozwigzan oraz oceny subiektywnego szczescia
i odczuwania napiecia.

Wszystkie sposréd pieciu cech osobowosci — niska neurotyczno$cé i wysokie
poziomy pozostatych cech - sprzyjaja dobremu funkcjonowaniu i wysokiemu
dobrostanowi. Niska neurotyczno$é oraz wysoka ugodowos§é i sumiennos§é
(stanowig czynnik alfa, oznaczajacy wysokie uspolecznienie lub wspélnoto-
wo$c), a takze wysoka ekstrawersja sprzyjaja stabilnej motywacji i budowaniu
dobrych relacji z innymi. Wysoka sumienno§¢ sprzyja nastawieniu na dzia-
lanie, formutowaniu wysokich aspiracji i stawianiu ambitnych wyzwan oraz
skutecznemu osigganiu celéw. Wysoki poziom otwartosci na do$wiadczenia
sprzyja kreatywnosci, poszukiwaniu nowych do§wiadczen i rozwiazan, posze-
rzaniu perspektywy postrzegania, a wysoka otwartos¢ i ekstrawersja (stano-
wig czynnik beta) sprzyjaja ekspansji ,,ja” oraz wzrostowi osobistemu.

Niska neurotyczno$é i wysoka ekstrawersja wskazuja na tendencje do
czestszego doSwiadczania emocji pozytywnych niz negatywnych. Stosunkowo
wysokie poziomy ugodowosci, dobrostanu (satysfakcji z zycia) i przekonan
o sobie (poczucia wlasnej wartosci, skutecznosci i nadziei na sukces w zakre-
sie sily woli) wskazujg na pozytywny stosunek przysztych coachéw do innych
(nie cheg rywalizowaé z innymi, sg raczej spolegliwi) i do siebie — akceptuja
siebie, majg zaufanie do swoich kompetencji, czujg sie spetnieni, zadowoleni
z tego, co juz maja i co osiggneli. Wazne sg dla nich dobre relacje z innymi
i mogg o nie wytrwale zabiegaé. CzeSciej niz inni ludzie odczuwaja przyjem-
nos§é i energie, ale nie r6znig sie od nich czestoscig odczuwania napiecia oraz
og6lng oceng odczuwania szczescia. Powyzsza charakterystyka wskazuje na
jeszcze wieksze zasoby osobowosciowe (w zakresie neurotycznosci, sumien-
nosci i poczucia skutecznosei) przyszilych coachéw, niz wynika to z poréwnan
z grupa kontrolna. Oznacza to, ze takze w badanej grupie kontrolnej te zasoby
wystepuja w wiekszym nasileniu niz przecietne.

Na rysunku 1 zilustrowano réznice pomiedzy badanymi z grupy kryterial-
nej (coachowie) i grupy kontrolnej w zakresie cech osobowos$ci. Roznice
istotne statystycznie zaznaczono cieniem i wyrézniono konturem. W poréw-
naniu z grupg kontrolng przyszli coachowie ujawniajg wyzszy poziom ekstra-
wersji, otwartosci i ugodowosci.
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® KONTROLNA COACH

Rysunek 1. Poziom cech osobowosci w grupie kryterialnej i kontrolnej
- réznicujace efekty grupy oznaczone cieniem i konturem

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Rysunek 2 ilustruje réznice pomiedzy badanymi z grupy kryterialnej (coa-
chowie) i grupy kontrolnej w zakresie przekonan o sobie. Réznice istotne
statystycznie zaznaczono cieniem i wyr6zniono konturem. Wynik wskazuje
na wyzszy poziom obu aspektow nadziei na sukces i wyzsza samoocene bada-
nych w grupie kryterialnej niz w grupie kontrolnej oraz podobny poziom po-
czucia wlasnej skutecznosci w obu grupach.

1

POCZUCIE SMOOCENA (SES) NADZIEJA NA SUKCES NADZIEJA NA SUKCES
SKUTECZNOSCI (GSES) szukanie rozwiazan sifa woli (KNS_SW)
(KNS_ZR)
B KONTROLNA COACH

Rysunek 2. Poziom przekonan o sobie w grupie kryterialnej i kontrolnej
- réznicujace efekty grupy oznaczone cieniem i konturem

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Rysunek 3 ilustruje istotne r6znice pomiedzy badanymi z grupy kryterial-
nej (coachowie) i grupy kontrolnej w zakresie dobrostanu. R6znice istotne sta-
tystycznie zaznaczono cieniem i wyrézniono konturem. Wyniki wskazuja, ze
osoby podejmujace aktywnos§é ukierunkowang na wlasny rozwdj maja wyzszy
poziom satysfakcji z zycia i zaspokojenia potrzeb, a takze subiektywnego
odczuwania szczeécia niz osoby z grupy kontrolnej. Charakteryzuje je wiek-
sza sklonno$é do odczuwania przyjemnosci oraz energii, ale nie réznig sie
w zakresie odczuwania napiecia od grupy kontrolnej.

(il

SATYSFAKCIA  DRABINY SUBIEKTYWNE ENERGIA NAPIECIE  PRZYJEMNOSC
Z ZYCIA SZCZESCIE

m KONTROLNA COACH

Rysunek 3. Poziom wymiaréw dobrostanu w grupie kryterialnej i kontrolnej
- réznicujace efekty grupy oznaczone cieniem i konturem

Zrédlo: opracowanie wlasne.

WNIOSKI

W artykule opublikowanym w ,,Coaching Review” (Nowak, 2016) zastanawia-
no sie, jakie cechy osobowosci i dobrostanu moga powodowaé, ze wspétpraca
z coachem bedzie pozytywna aktywnog$cig oraz skutecznym oddziatywaniem.
Argumentowano, ze coach powinien by¢ osoba stabilng emocjonalnie. Wskazy-
wano réwniez, zZe nie powinien by¢ osobg ekstremalnie nisko lub ekstremal-
nie wysoko ugodowg czy ekstrawertywna. Sugerowano, ze powinien cechowaé
sie ponadprzecietng otwartoscig na doSwiadczenia i sumienno$cig oraz wyso-
kim poziomem: nadziei na sukces, samooceny, poczucia wtasnej skutecznosci
i dobrostanu (Nowak, 2016).

Przeprowadzone badania dowodza, ze osobowos§é i dobrostan przysztych
coach6w réznig sie istotnie od tych, jakie majg osoby, ktére nie podejmowaty
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aktywno$ci samorozwojowej. W §wietle uzyskanych wynikéw mozna stwier-
dzié, ze osoby chcace w przyszloSci uprawiaé profesje coacha, na starcie maja
wyzsze zasoby osobowosciowe i wyzszy dobrostan w poréwnaniu z grupa kon-
trolna. Takie cechy charakteru nie moga by¢ zatem zagrazajace w relacjach
interpersonalnych, w procesie przysztej pracy: coach—coachee. Z profilu ba-
danych cech przysztych coachéw, odniesionego do norm, wynika, ze adept
coachingu ma nizszy niz przecietny poziom neurotycznosci i ponadprzecietny
poziom pozostatych cech, co sprzyja dobremu przystosowaniu i takiemuz funk-
c¢jonowaniu (Digman, 1997; DeYoung, Peterson i Higgins, 2002; Rushton
i Irwing, 2008) oraz uzyskiwaniu wysokiego dobrostanu subiektywnego
(McCrae i Costa, 2005; Steel, Schmidt i Shultz, 2008). Uktady cech, kt6rych
interpretacje przedstawiono wcze$niej, sprzyjaja budowaniu dobrych relacji,
skuteczniejszemu realizowaniu celéw, a takze wiekszej otwartosci na nowe
doswiadczenia, lepszemu rozumieniu innego oraz wiekszej otwartosci poznaw-
czej 1 lepszemu postrzeganiu réznych aspektéw sytuacji, w ktérej znajduje sie
coach i/lub jego klient. W rezultacie badani studenci coachingu maja bardziej
pozytywne przekonania o sobie i wyzszy dobrostan niz ogét spoteczenstwa
(w tym np. préba normalizacyjna).

Uzyskane wyniki w pewnym stopniu kwestionujg takze przekonania do-
tyczace tego, ze coachowie to osoby chcace by¢ ,,poganiaczami szczuréw” (Necki,
2016) czy nieudacznicy (Witkowski, 2019). W potocznym znaczeniu ,,wyscig
szczur6w” to bezwzgledny ped do osiagniecia celu, ,,goraczkowy pospiech,
szaleficza wspinaczka, w szczegdlnosci w walce o utrzymanie w gospodarce
przemystowej oraz w warunkach, ktére maja tendencje do dehumanizacji”
(Cayne, 1998, s. 829).

Uzyskane wyniki wskazujace na wysoka ugodowos¢ nie beda predyspono-
waly do rywalizacji, a do wspoétpracy. Wydaje sie, ze dla ,,poganiacza szczuréow”,
jak okreslit coacha Necki (2016), znamienne byloby nastawienie rywaliza-
cyjne, antagonistyczne i obojetne na innych. Wysoka ugodowo$é cechujaca
przysztych coachéw nie daje im takich predyspozycji, a raczej sktonnoéé do
przejawiania orientacji personalnej, przejawiajacej sie w altruizmie, zaufaniu,
wrazliwo$ci (Zawadzki i in., 1998). Otwarto$¢é na do$wiadczenia to sktonno$éé
do kwestionowania autorytetéw i niezalezno$é w sadach, dlatego trudno bytoby
oczekiwaé od coacha biernego spetniania polecenh wiazacych sie z aktywnoscig
negatywna. Osoby o wysokiej samoocenie, a tacy sa badani coachowie, lepiej
nawiazuja kontakty z innymi, do§wiadczaja wiecej emocji przyjemnych (La-
guna, Lachowicz-Tabaczek i Dzwonkowska, 2007), co nie jest raczej charakte-
rystyka ,,poganiacza szczuré6w”. Przekonanie o sobie, ze jest sie wartoSciowym
cztowiekiem, nie sklania do ponizania innych, a do podejmowania zachowan
adaptacyjnych (Dzwonkowska, Lachowicz-Tabaczek i L.aguna, 2008). Zakla-
dajac, ze osoby o niskiej samoocenie maja mniej rozbudowang wiedze o sobie
(Dzwonkowska, Lachowicz-Tabaczek i Laguna, 2008), mozna wysnu¢ wnio-
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sek, ze osoby o wysokiej samoocenie majg jg bardziej rozbudowang — i to
wlasnie pozwala im podejmowaé pozytywne aktywnosci.

Takze zaspokojenie potrzeb, badane za pomocg Drabin, wskazuje na wy-
sokie ich spetnienie. Z pewna ostroznoscig mozna przypuszczac, ze maja malqg
motywacje do wykazywania dazerh ukierunkowanych na bezrefleksyjne po-
siadanie czy wladze i kontrole nad innymi. Zakladajac, ze ,,wyscig szczuréw”
to okreslenie pozbawionej sensu, bezwartosciowej i niekonczacej sie pogoni
(najczesciej wyczerpujacego wysitku wspétezesnych ludzi, dazacych do osiag-
niecia materialnego i zawodowego sukcesu) (za: pl.wikipedia.org/wiki/Wy-
Scig_szczuréw, 2017), to raczej aktywnosé ta nie wigze sie ze sklonnoscig do
odczuwania niskiego poziomu napiecia i czestych emocji przyjemnych. Wysoki
poziom satysfakeji z zycia oséb studiujacych coaching po to, by w przysztosci
wspierac¢ innych w rozwoju, w §wietle uzyskanych wynikéw badan nie bedzie
sktaniat ich do poganiania ludzi w kierunku pozbawianej sensu pogoni. Mozna
zakladaé, ze uzyskane wyniki (zgodnie z zalozeniami psychologii pozytywne;j)
predysponujg do realizacji celow takich jak wspieranie w osigganiu szczescia,
optymalnego funkcjonowania i/lub petni zycia, a nie goraczkowego po$piechu
czy szalenczej wspinaczki w walce zmierzajacej do dehumanizacji.

Wyniki wskazujg na ponadprzecietne w odniesieniu do norm i wieksze od
grupy kontrolnej zasoby osobiste przyszlych coachéw, predysponujace ich do
budowania lepszych relacji z innymi i skuteczniejszej realizacji celéw, a takze
dobrego dopasowania do profesji coacha. Przyszli coachowie ujawniajg wyzszy
poziom ekstrawersji, otwartosci i ugodowosci w poréwnaniu z grupa kontrolna,
co czyni ich osobowo$é bogatsza, proaktywna. Maja réwniez wyzsza samo-
ocene i nadzieje na sukces, co stanowi istotny element przekonan o sobie,
pozwalajacy dziataé skutecznie, a takze wyzszy poziom dobrostanu. Taka
charakterystyka moze ttumaczyé przekonanie niektérych z nich, ze ,,wszystko
jest mozliwe”. Mozna jednak przypuszczaé, ze cechujac sie ponadprzecietng
otwartosciag i ugodowoscia, beda dostrzegac¢ niebezpieczenstwa (np. frustra-
cje zwigzane z marnowaniem wysitku na niemozliwe do osiagniecia cele) i nie
bedg takiego przekonania przekazywaé¢ swoim klientom o duzo mniejszych
zasobach adaptacyjnych. Profil osobowo$ci przyszlego coacha wydaje sie
bardziej obiecujacy niz niebezpieczny.

OGRANICZENIA BADAN

Badania prowadzone byly na populacji zwiazanej ze §rodowiskiem akade-
mickim. Uog6lnienia wynikéw na inne niz studia podyplomowe formy zdoby-
wania kompetencji zwigzanych z profesja coacha sa niepoprawne. W trakcie
poszukiwan respondentéw do niniejszych badan zwrécono sie do szkét coa-
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chingu, a takze organizacji certyfikujacej coachéw, jednak zaproszenie spot-
kato sie z odmowa udziatu w badaniu.

W dalszych badaniach warto byloby skoncentrowacé sie na zweryfikowaniu
cech, przekonan i dobrostanu praktykujacych profesje coachéw. Wskazane
byloby przeprowadzenie badan jako$ciowych, pozwalajacych na lepsze zrozu-
mienie motywéw wykonywania tej profesji, a takze zwigzanych z nig obiek-
¢ji, formutowanych przez niektére srodowiska.
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Wybrane narzedzia coachingowe w ksztatceniu
przysztych nauczycielek i nauczycieli historii.
Studium przypadku

ABSTRAKT

W artykule przedstawiam problem wykorzystania wybranych narzedzi coa-
chingowych w ksztatceniu przysztych nauczycieli historii. Punktem wyj$cia
do jego powstania sg badania w dziataniu, jakie prowadze od 2017 roku na
Wydziale Historycznym Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza. Analizujac
,wzorzec idealny” nauczyciela historii — zaproponowany J. Maternickiego, zde-
cydowatam sie sprawdzié, w jakim stopniu 6w wzorzec towarzyszy przyszlym
nauczycielom historii w ich my§leniu i dzialaniu na rzecz zdobycia kwalifika-
¢ji w zawodzie nauczyciela i wychowawcy. W tym celu zdecydowatam sie na
zastosowanie wybranych narzedzi coachingowych, ktére pelnia u mnie zaréwno
funkcje metod ksztalcenia przyszlych nauczycieli historii, jak i funkcje na-
rzedzia badawczego, dla ustalenia, jakie jest to ksztalcenie.

Stowa kluczowe: ksztatcenie nauczycieli historii, wybrane metody
coachingowe praca na warto$ciach, praca na celach.
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Selected coaching tools in the education |
of future teachers/history teachers.
Case study

ABSTRACT

The article shows the problem of using selected coaching tools in the train-
ing of future history teachers. The starting point for its creation are research
in action, which I run since 2017 at the Faculty of History at the University
of Adam Mickiewicz. Analyzing the “ideal pattern” of the history teacher
— proposed by J. Maternicki, I decided to check to what extent this pattern
accompanies the future history teachers in their thinking and acting in favor
of gaining qualifications in the teaching profession and educator. For this
purpose, I decided to use selected coaching tools, which both play the role of
teaching methods for future history teachers, as well as the role of a research
tool to determine what education is.

Keywords: educating history teachers, selected coaching methods, work
on values, work on goals.
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To, co sobie uswiadamiasz, to takze kontrolujesz;

to, czego sobie nie uswiadamiasz, kontroluje ciebie.
JestesSmy niewolnikami tego, czego sobie nie uswiadamiamy.
Jesli cos sobie uswiadomisz, uwolnisz sie od tego.

To cos$ jest oczywiscie nadal w tobie, jednak nie stanow:t

dla ciebie przeszkody: nie kontroluje cie, nie zniewala.

I na tym polega podstawowa réznica.

(De Mello, 1994, s. 35)

WPROWADZENIE

W obliczu kolejnych reform polskiego systemu o§wiaty zmian wymaga takze
proces akademickiego ksztatcenia nauczycieli, w tym nauczycieli historii,
ktérych przygotowanie do zawodu szczegélnie mnie interesuje.

Refleksja na temat ksztatcenia przysztych nauczycieli rozwija sie zaréwno
na gruncie pedagogiki, w tym pedeutologii, jak i psychologii, a takze dydaktyki
historii, gdzie mowa jest m.in. o modelach czy wzorcach nauczyciela historii.
Siegajac do literatury przedmiotu, w artykule stawiam pytanie o ewentualne
korzysci wynikajace z wprowadzenia do programu ksztatcenia przyszlych na-
uczycieli historii zajeé z coachingu. W zwigzku z powyzszym przeprowadzitam
badania pilotazowe wsréd studentéw kierunku historia — specjalnosé nauczy-
cielska, co polegato na przeprowadzeniu autorskich warsztatéw coachingowych
dla grupy ochotnikéw — studentek i studentéw kierunku historia, specjalnosé
nauczycielska. W ten sposéb badania skojarzytam z dziataniem dydaktycznym,
nie tylko sondujac przydatnosé coachingu dla przyszlych nauczycieli, lecz takze
wspierajac ich w przygotowaniach do wykonywania zawodu (badanie w dzia-
taniu).

Artykut sktada sie z czterech czesci. W pierwszej odnosze sie do prac wy-
branych pedagogéw, pedeutologéw i dydaktykow historii w zakresie, w jakim
probuja oni okreslic role i miejsce nauczyciela we wciaz zmieniajacej sie szkole.
Zainspirowana postulatami Zbigniewa Kwieciniskiego i Jerzego Maternic-
kiego, odniesionymi do kompetencji przysztych nauczycieli, pokazuje, czy, jakie
i w jaki spos6b, wybrane narzedzia coachingowe mogg pomdc nauczycielom
— historykom w osigganiu doskonaltoéci zawodowej. Inicjujac badania w dziata-
niu, o czym szerzej pisze w czesci drugiej artykutu, zebratam dane empiryczne
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bedace préba opisu i analizy przebiegu warsztatow pilotazowych z coachingu
zrealizowanych dla przysztych nauczycieli historii. Na podstawie tych danych
sformulowatam pierwsze wnioski dotyczace ksztatcenia akademickiego
przysztych nauczycieli historii pod katem celéw i wartoéci, jakie przy$wiecajg
procesowi ich profesjonalizacji. Wnioski te odniostam zaréwno do ksztalcenia
przysztych nauczycieli historii, jak i do samego coachingu jako potencjalnie
skutecznej strategii wspierajacej ksztatcenie przyszlych nauczycieli historii.

NAUCZYCIEL, CZYLI KTO?

Podejmujac prébe zdefiniowania wspétczesnego nauczyciela, Zbigniew Kwie-
cinski okreslit go jako osobe, ktéra

,,(...) prowadzi innego czlowieka do petni jego rozwoju, (...) przewodzi
wéréod zawitodci Sciezek zyciowych i nieustannych wyboréw, (...) umie
madrze doradzié¢ lub odradzi¢, (...) troszczy sie o to, aby inni ludzie,
aby kazdy czlowiek nie stawatl sie biernym tworzywem dziejéw i wiel-
kich mocy politycznych, lecz by byt samodzielnym podmiotem, sprawca
wlasnego losu i wspéttworca pomyslnosci swej spotecznosci.” (Kwie-
cinski, 2000, s. 265)

Autor ten zwraca uwage, ze ksztalcenie pedagogéw i nauczycieli ,jest (...)
ciaglym (...) przekraczaniem”, ,jest ono droga ku madrosci i etycznosci, to
znaczy do samodzielnego rozumienia §wiata, odkrywania innego cztowieka
ido pomagania mu w rozstrzyganiu najwazniejszych dylematéw moralnych”
(Kwiecinski, 2000, s. 272-273). W obliczu niestabilnej, ztozonej, wielorakiej,
wielodyskursywnej kultury i niepewnej przysztosci Kwieciniski zacheca do po-
rzucenia starych metafor opisujacych pedagoga i proponuje nowe, inspirowane
socjologia Zygmunta Baumana: ,przewodnika” i ,tlumacza” (Kwiecinski,
2000, s. 272-273). Metafory te prowadza do myslenia o nauczycielu jako o oso-
bie, ktéra dziatajac na rzecz rozwoju, potrzebuje kompetencji miedzykultu-
rowych, takich jak:

»tolerancja dla nigjednoznacznosci, elastyczno$é poznawcza i zachowan,
tozsamo$é kulturowa, cierpliwo§é, entuzjazm i zaangazowanie, umie-
jetnoéci interpersonalne, otwarto§é na nowe do§wiadczenia i na innych
ludzi, empatia, szacunek, poczucie humoru.” (Lustigiin., 1989, s. 278)

Odpowiedzig na wyzwania wspétczesnosci jest takze nauczyciel — ,,reflek-
syjny praktyk” zaréwno zaangazowany, prowadzacy badania projektujace, jak
i krytyczny, z madrym dystansem. Niesie to rzecz jasna nowe wysokie oczeki-
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wania co do kompetencji umystowych i osobowosciowych przysztych nauczycieli
(Lustigiin., 1989, s. 281).

Méwiac o potrzebach zmian we wspétczesnym ksztatceniu nauczycieli,
nalezy braé pod uwage takze bardziej ogélne procesy zmian spotecznych
kontekstéw funkcjonowania szkoty. Koncepcja, ktéora jest odpowiedzig na dy-
namike zmian (w szerokim znaczeniu rzeczywistosci ekonomiczno-spoteczno-
-kulturowej), a ktéra dotyczy takze wymagan stawianych nauczycielom, sg
zdaniem Bogustawy Doroty Golebniak postulaty ,,szkoty jako organizacji
uczacej sie” (Golebniak, 2003, s. 121) lub ,,spolecznosci wzajemnie uczacej sie”,
opisywanej jako ,otwartej na wspotprace zewnetrzng z rodzicami, innymi
profesjonalistami, organizacjami i instytucjami (...) i wykorzystujacej multi-
media” (Kwiecinski, 2000, s. 290).

Przywotani autorzy podkreslajg takze wage kompetencji osobowosciowych
nauczycieli. Postuluja, aby przyszty nauczyciel byt samoswiadomy, otwarty
na rozw6j i umiejacy korzystaé z najnowszych rozwigzan w prowadzeniu
przysztych pokolenn do ksztaltowania otaczajacej rzeczywistosci, do brania
aktywnego udziatu w zyciu spotecznym.

W sukurs tym postulatom przychodza takze dydaktycy historii. Problem
(re)definicji kompetencji wspotczesnych nauczycieli historii w zmieniajacej
sie sytuacji spoteczno-politycznej, ekonomicznej i kulturowej, polskie §rodo-
wisko metodologiczno-dydaktyczno-historyczne podjeto po raz kolejny w la-
tach 90. XX wieku. Zainaugurowana wtedy dyskusja poprzedzala pierwsze
przyjete w naszym szkolnictwie, a wynikajace z transformacji, rozwigzania
formalno-prawne, ktérych efektem w roku 1999 byla gruntowna reforma sys-
temu o$wiaty. Z kolei po roku 2004, po wstapieniu Polski do Unii Europejskiej,
pojawity sie kolejne rozporzadzenia dotyczace ksztalcenia przysztych nauczy-
cieli, tzw. standardy, odniesione do efektéw i tresci tegoz ksztalcenia zar6wno
w zakresie pedagogiki, dydaktyki ogélnej i psychologii, jak i dydaktyk szcze-
gblowych oraz praktyk zawodowych!. Tymczasem, co wynika z refleksji po-
czynionej na gruncie dydaktyki historii, ,,w [jej — MK] nauczaniu (...), obok
uniwersalnych kompetencji pedagogicznych i psychologicznych, niezbednych
w pracy kazdego nauczyciela, istotne sg réwniez kompetencje wtasciwe dla
warsztatu pracy historyka” (Choinska-Mika i in., 2014, s. 236). Dlatego
pytajac o ksztalcenie przysztych nauczycieli historii, nie sposéb poprzestac
jedynie na standardach ksztatcenia nauczycieli.

Do kompetencji nauczyciela historii Maria Kujawska zalicza twoércza
postawe zaré6wno w wymiarze spotecznym, jak i osobowym oraz zawodowym

1 Pierwsze rozporzadzenie w tej sprawie ukazato sie w roku 2004, aktualnie obowiazu-

jace jest rozporzadzenie Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego z dnia 17 stycznia 2012 r.
w sprawie standardéw ksztatcenia przygotowujacego do wykonywania zawodu nauczyciela
(Dz. U. z2012r., poz. 131).
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odniesiong do poznawania, tworzenia, przekazywania i ksztalttowania wiedzy
i umiejetnosci specyficznie historycznych niezbednych nie tylko w ksztatceniu
przyszlych nauczycieli, lecz takze w ich praktyce zawodowej — w szkole i na
lekcjach historii (Kujawska, 1996, s. 137). Na niezbedne minimum kompeten-
¢ji nauczyciela historii w zreformowanej szkole zwracaly tez uwage Violetta
Julkowska i Izabela Skérzynska (2000), a Hanna Wéjcik-Lagan i Alojzy Zie-
lecki (2004, s. 160-162) ujeli ten problem kompleksowo w zarysie encyklo-
pedycznym dydaktyki historii. Te i inne gtosy w debacie na temat ksztatcenia
przysztych nauczycieli historii podsumowata tez w przegladowym artykule na
tamach , Historyki” Danuta Konieczka-Sliwifiska (2016, s. 105-106). O wsp6l-
czesnej kondyecji historii szkolnej w konteks$cie kompetencji nauczycieli traktuje
tez czwarty tom serii ,,Czytanek o Edukacji” pt. ,,Szkolne gry z historig”, gdzie
o pozadanych cechach nauczyciela historii w zwigzku z jej/jego rola w szkole
i wobec polityki historycznej panstwa, méwit w wywiadzie m.in. Karol Modze-
lewski (Dzierzgowska i Laskowski, 2017).

Historia szkolna jest wyspecjalizowang agendg kultury historycznej. Jej
tresci, cele i wartosSci pozostajg zatem zmienne w czasie i przestrzeni. Ta jej
dynamika zalezy od wielu czynnikéw, w tym od tych najwazniejszych, jakimi
sg aktualnie prawomocna wiedza historyczna, polityka historyczna panstwa
i kultura historyczna spoleczenstwa. Te zmienne stawiajg przed przysztymi
nauczycielami historii dwojakiego rodzaju wyzwania. Pierwsze jest $cisle zwia-
zane z ich rola, jak to ujat Kwiecinski, wychowawcy — przewodnika. Drugie
z rolg nauczyciela — ttumacza, ktéra to rola wymaga nie tylko konkretnej wie-
dzy i kompetencji dydaktycznych, ale takze $cisle z nimi sprzezonych (auto)
refleks;ji teleologicznej i aksjologiczne;.

Wéréd licznych préb ponownego zdefiniowania miejsca, roli i zadan wsp6t-
czesnego nauczyciela historii, wybija sie ta podjeta przez Jerzego Maternic-
kiego, gdy odnidst sie on do kompetencji niezbednych w ksztalceniu przysztych
nauczycieli historii. Wzorzec Maternickiego, jak sam go okreslit, ma charak-
ter otwarty i perspektywiczny. Kreslac go, jego autor wskazal na nastepujace,
idealne cechy nauczyciela historii odniesione odpowiednio do jej/jego roli wy-
chowawcy i historyka. I tak, w §wietle propozycji Maternickiego, idealny na-
uczyciel historii: tworzy warunki dla dociekliwosci i samodzielno$ci mys$lenia
uczniéw (Maternicki, 1996, s. 13); pracuje nad refleksyjnoscia uczniéw, to znaczy
»zacheca do §miatych poréwnan, do wiazania przeszlosci z terazniejszosScig
i wyciagania wniosk6w na przyszto$c — dla siebie, kraju i ludzkosci” (Mater-
nicki, 1996, s. 13); historie szkolng traktuje jako , ksiegg otwarta”, , historie
zywa”, opowiadajaca na ,,niepokoje wspoétczesnego cztowieka” (Maternicki,
1996, s. 13); jest zaangazowany we ,,wspo6lczesne zycie spoteczne” w calym jego
bogactwie i catej jego ztozonosci, i wykorzystuje to do$wiadczenie w pracy
z uczniami na lekcjach historii (Maternicki, 1996, s. 13); pelni funkcje prze-
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wodnika po wiedzy historycznej, a jego uczniowie przestaja byé konsumentami,
a zaczynaja by¢ odkrywcami tej wiedzy (Maternicki, 1996, s. 13); przygotowuje
uczniéw do samodzielnego, dynamicznego, twérczego, krytycznego myslenia,
i do dziatania, pobudza ich aktywnos$é, wyzwala energie i zacheca ,,do dosko-
nalenia siebie i zastanej rzeczywistosci spotecznej” (Maternicki, 1996, s. 18);
jest polihistorem, znawca zaréwno calej historii, jak i zwlaszcza jej wybranych
szczegblowych zagadnien, a takze metodologii historii (Maternicki, 1996,
s. 18); my$li samodzielnie i elastycznie (Maternicki, 1996, s. 13); jest wrazliwy
na potrzeby uczniéw, godzi wlasne i uczniéw zainteresowania z programem
ksztalcenia, otwiera sie i inspiruje ich do zdobywania rzetelnej i poglebionej
wiedzy historycznej (Maternicki, 1996, s. 13); w pracy wychowaweczej i dydak-
tycznej jest partnerem uczniéw (Maternicki, 1996, s. 13); jest ,,zyczliwy wobec
uczniéw, taktowny w postepowaniu z nimi, wrazliwy na ich sprawy i potrzeby
duchowe, cierpliwy i wyrozumiatly, wymagajacy, sprawiedliwy, spokojny i opa-
nowany, kiedy zas trzeba — stanowczy i zdecydowany, zawsze konsekwentny
w dzialaniu, sumienny i obowigzkowy” (Maternicki, 1996, s. 20).

Wszystko, co powyzej wymieniono, wymaga ponadto od nauczyciela histo-
rii krytycznej postawy wobec wlasnych poczynan, umiejetnoéci dostrzegania
wlasnych btedéw, wykrywania ich Zrdédet, wprowadzania korekt (Sajdak,
2013, s. 421). Wazna cechg osobowosci nauczyciela historii jest tez jego du-
chowa niezalezno§é. Powinien on zatem kierowaé sie zasada, ze

,»(...) prawda w nauczaniu historii jest podstawowym elementem wy-
chowawczym. Szkota winna byé miejscem, w ktérym zdobywa sie rze-
telng wiedze, rozwija umyst, kulture, ksztaltuje osobowosé i system
wartosci. Istotna cechg osobowosci nauczyciela jest wiec samodzielnosé
my§lenia, posiadanie i prezentowanie uczniom wlasnych pogladéw na
niektére przynajmniej, omawiane w klasie zagadnienia. Wyrazanie wlas-
nych pogladéw nie powinno prowadzié¢ do narzucania ich uczniom. In-
formujac ich o innych stanowiskach formutowanych z réznych punktéw
widzenia na przeszlo$é i jej historie, nauczyciel wspomaga uczniéw
w wyrabianiu sobie wlasnego zdania, ale im tego zdania nie narzuca.”
(Maternicki, 1996, s. 21)

Moéwiac o nauczycielu historii, nalezy zwrdéci¢ uwage na fakt, ze to ona/
on przez podejmowane dziatania wptywa na ksztaltowanie, w procesie edu-
kacji szkolnej, zdolnos$ci uczniéw do myslenia historycznego (Kujawska, 2001,
s. 19). Myslenie historyczne jest specyficzna kompetencjg historyczna, moz-
liwg ,,do opanowania poprzez uczestnictwo w zorganizowanym i celowym
procesie nauczania historii” (Kujawska, 2001, s. 20). Jerzy Topolski zdefinio-
wat mys§lenie historyczne jako:
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,my$lenie dynamiczne, a cztowiek myslacy historycznie ma zazwyczaj
swiadomos§é mozliwosci zmian, dzialajac zas, bierze pod uwage uksztat-
towang historycznie sytuacje. (...) Nie jest to zdolnos$é automatyczna.
Istnieja poza tym stopnie zdolno$ci mys$lenia historycznego. Im lepsza
edukacja historyczna, tym bardziej adekwatne mys$lenie historyczne
i tym bardziej dynamiczne dziatanie.” (Kujawska, 2001, s. 19)

M. Kujawska podkresla, ze ,,myslenie historyczne jako umiejetnosé inte-
lektualna zalezne jest od edukacji historycznej i tylko w jej toku nabywane”
(Kujawska, 2001, s. 22). Efektem edukacji historycznej jest zatem ,,zdolnosé
korygowania i racjonalizowania myslenia potocznego, poddajacego sie stereo-
typom i mitom. (...) Pozwala ono lepiej zrozumieé przeszto$é i aktywnie od-
najdowa¢é droge we wspdtczesnosci” (Kujawska, 2001, s. 15).

Wobec powyzszego profesjonalizm nauczyciela historii nalezy traktowaé
jako wypadkowa jego profesjonalnej wiedzy historycznej, umiejetnosci dydak-
tycznych oraz kompetencji wychowawczych. Osiaganie profesjonalizmu wy-
maga zatem kompleksowego ksztatcenia, to zas poszukiwania nowych roz-
wigzan dydaktycznych we wcigz zmieniajacej sie rzeczywistosci spotecznej,
w tym szkolnej i akademickiej. Czy takim nowym rozwigzaniem moze by¢
coaching?

COACHING A KSZTALCENIE PRZYSZEYCH NAUCZYCIELI HISTORII

Na potrzeby niniejszego artykutu skorzystatam z definicji coachingu zapro-
ponowanej przez miedzynarodowa, profesjonalng organizacje skupiajaca
coachow — International Coach Federation (IFC). W zaproponowanej przez
ICF definicji coaching wspomaga podnoszenie wynikéw dziatania klienta
(dalej przysztego nauczyciela/nauczycielki historii), w tym usprawnienie jego
sposobu uczenia sie, a w konsekwencji takze umiejetnosci wspierania procesu
uczenia sie uczennic/uczniow.

Efektywno$é dziatania oraz sprawno$é uczenia sie wigze sie z podnoszeniem
jakosci zycia ,tu i teraz” i jest dzialaniem catozyciowym. Coaching koncentruje
sie na teraZniejszosci i przysztosci, zarazem jednak coach korzysta z infor-
magji o przesztoéci klienta, aby ustali¢ sytuacje, w jakiej sie on/ona obecnie
znajduje i okresli¢ ich mocne strony. Zaklada on zatem, ze klienci korzystajacy
ze wsparcia coacha potrafig rozpoznawaé, wyrazacé i radzié sobie z wtasnymi
emocjami. Coaching nie jest jednak psychoterapia, a coach nie udziela pomocy
psychologicznej osobie z problemami natury emocjonalnej czy poznawcze;j.
Podczas coachingu informacje uzyskane od klienta sg o tyle istotne, o ile zwiek-
szaja one jej/jego samoswiadomosé i upewniajg go co do wyboru sposobu dzia-
tania ,,tu i teraz”.
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Coaching ma bardzo szerokie zastosowanie. Przede wszystkim stuzy klien-
tom przez zwiekszanie ich zdolnosci do osiagania zamierzonych rezultatéw
i budowania pewnosci siebie co do wlasciwych im, zwigzanych z zyciem zawo-
dowym — wiedza, umiejetnosciami i dzialaniami oraz stojacymi za nimi celami
i wartosciami. Wazne jest jednak takze, aby klienci nie mieli poczucia, ze moga
skutecznie dziataé jedynie wtedy, gdy maja wsparcie coacha (Czym jest coa-
ching a czym nie jest, http).

W artykule rozwazam mozliwoéé zastosowania wybranych narzedzi coa-
chingowych w ksztalceniu przysztych nauczycielek/nauczycieli historii z dwéch
punktéw widzenia: ze wzgledu na ich rozwéj osobisty oraz ze wzgledu na ich
potencjat dydaktyczny i wychowawczy jako przysztych nauczycieli historii.
Tak postawiony cel zrealizowatam, organizujac cykliczne warsztaty z coa-
chingu grupowego dla wybranych studentek/studentéw kierunku historia
- specjalno$é nauczycielska, zbierajac dane uzyskane w ramach tych warsz-
tatéw oraz analizujac je pod katem przydatnosci wybranych metod coachin-
gowych w ksztatceniu przysztych nauczycieli historii.

Projektujac wspomniane warsztaty, kierowatam sie przekonaniem, ze od-
biorcy coachingu sg z natury kreatywni i petni pomystéw. Moje zadanie po-
legato wiec na uruchomieniu ich kreatywnosci i wydobyciu z nich tych pomys-
16w (Coaching, http). W przypadku uczestnikéw warsztatéw — przysztych
nauczycielek/nauczycieli historii, coaching miat im zapewnié¢ mozliwosé po-
wiekszenia zdolnosci osiggania oczekiwanych rezultatéw i budowania pew-
noéci siebie co do wiedzy i umiejetnosci, ktore juz posiadajg (Czym jest coa-
ching a czym nie jest, http). Jednym z celéw warsztatow bylo zatem okreslenie
swiadomosci celéw i wartosci, jakie przySwiecajg dzialaniom przysztych
nauczycieli historii i upewnienie ich, ze dzialania te stuza ich profesjonalizacji.

Projektujac warsztaty, zalozylam, ze z poglebiong §wiadomogcig siebie,
umocnieni w tym, ze potrafig odnosié sukcesy i znajg swoje dZzwignie moty-
wagcji, dzisiejsi studenci, przyszli nauczyciele historii, majg szanse nie tylko
na skuteczne, ale takze satysfakcjonujace efekty w pracy dydaktyczneji wy-
chowawecze;j.

W grupie przysztych nauczycieli historii, dla ktérych poprowadzitam warsz-
taty, zastosowatam coaching grupowy, ktéry w literaturze jest przedstawiany
jako warto$ciowy i skuteczny model uczenia sie i rozwoju (Britton, 2016, s. 9).
Udziat w warsztatach z coachingu grupowego wzmacnia proces uczenia sie,
a to dzieki ujawnieniu sie w tym samym miejscu i czasie wielu réznych punk-
tow widzenia uczestnikéw warsztatow na to, co, jak, z jaka motywacja, dla
jakiego celu myséla i w imie jakich wartoéci czuja i dziataja na gruncie zawo-
dowym. W trakcie warsztatéw uczestnicy pracuja na wybranych narzedziach
coachingowych. Po wykonaniu kazdego zadania dzielg sie refleksja, ktéra
pojawila sie w trakcie pracy okreslonym narzedziem. Wszyscy uczestnicy
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warsztatéw maja wiec okazje stuchaé siebie nawzajem, uczy¢ sie od siebie,
poznawaé rézne punkty widzenia na te sama kwestie. To wazne, bowiem

,,wiekszo$¢é z nas ma tendencje do patrzenia na swoje cele i wartosci
z wlasnej ograniczonej perspektywy, podczas gdy w ramach grupy
—w trakcie coachingu poszczegdlnych oséb, ktére opowiadaja o swoich
do$wiadczeniach i emocjach — uczenie sie wzrasta wykladniczo. Efek-
tem coachingu grupowego jest takze stopniowe uzgadnianie tych celéw
i wartoéci, ktdre sa wspélne uczestnikom warsztatu, a ktére wiaza sie
z ich przysztg profesja, podobnie jak podobnego obszaru koncentracji,
wizji, zaangazowania, jezyka i umiejetnosci, dzieki czemu moga sie oni
w nowy sposéb komunikowacé i dziataé.” (Britton, 2016, s. 58-59)

W zaproponowanych studentom warsztatach wiele uwagi po$wiecitam
pracy na warto$ciach (aksjologia) i celach (teleologia) jako ich zasobach jako
przyszlych nauczycieli historii. Mieczystaw f.obocki w ,,ABC wychowania”
wskazuje, ze ,,warunkiem skuteczno$ci wszelkich dziatan jest doktadne okres-
lanie celow” (Lobocki, 2005, s. 3). Janusz Bielski, méwiac o celach, definiuje
sze$c¢ ich funkcji w odniesieniu do edukacji. Z perspektywy coacha najwazniej-
sze sg trzy: cele w funkcji koordynujacej, gdy ,,(cele) sg integrujace i mobili-
zujace, pobudzajg entuzjazm, jesli sg celami autentycznymi i atrakcyjnymi”
(Bielski, 2005, s. 3); cele w funkcji prospektywnej, gdy ,,(cele) przepowiadaja
i przenosza w przyszlosé taka, jakiej pragniemy (Bielski, 2005, s. 3); w funk-
¢ji zapewniajacej trwatos§é wartosci stojacych za celami, gdyz ,,(cele) nalezag
do przeszlosci, dnia dzisiejszego i przyszto$ci. Wzmacniaja poczucie bezpie-
czenstwa” (Bielski, 2005, s. 3). Trzy pozostale funkcje odnosza sie do szeroko
rozumianego ,,procesu dydaktyczno-wychowawczego i sg to: punkt odniesie-
nia, znaczenie regulacyjne i funkcja organizujaca” prace na celu (Bielski, 2005,
s. 3). Jak pisze Bielski, ,,w stawianiu celéw (...) konieczne jest odwotywanie
sie do wartosci, a zwlaszcza do wartosci autotelicznych. Wartosci nadajg gleb-
szy sens celom (...) i zarazem uzasadniajg niezbedno§é ich realizacji. Stad
tez o prawidtowym przebiegu procesu edukacyjnego bardziej decyduja uwewnet-
rznione wartosci, niz cele (...) w potocznym rozumieniu” (Bielski, 2005, s. 7).

Wartosci za Wernerem Karlem Heisenbergiem to rodzaj ,,kompasu w na-
szym zyciu, wedtug ktérego mamy sie orientowaé, gdy szukamy wtasnej drogi”
(Denek, 2003, s. 225). Mozna kierowa¢ sie nimi, podejmujac rézne dziatania
(Denek, 2003, s. 225). Piotr Sztompka zwraca uwage na ,,impulsy moralne,
ktoére znajdujg wyraz w szczegélnych relacjach miedzyludzkich, ktére spon-
tanicznie waloryzujemy w kategoriach dobra i zta. Gdy istnieja miedzy ludz-
mi, uznaé to nalezy powszechnie i bez wiekszych watpliwosci za pozadane
i wlasciwe, godne, a gdy ich brak — potraktowac jako symptom erozji, rozpadu
tkanki spotecznej czy wrecz spotecznej patologii” (Sztompka, 2016, s. 51).
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Takie relacje okresla Sztompka jako moralne. Stoja za nimi konkretne war-
tosci, wérdd ktorych cytowany autor wymienia: ,,zaufanie, lojalnosé, wza-
jemno$é, solidarnos$é, szacunek i sprawiedliwo$é” (Sztompka, 2016, s. 150).
Zaufanie, jak zauwaza Sztompka, pozwala oczekiwaé, ze partner relacji
postapi zgodnie z naszymi pragnieniami i nadziejami. A wiec bedzie w zalez-
noéci od tego, czego oczekujemy kompetentny, uczciwy i prawdoméwny, pomocny
1 wspétezujacy czy dbajacy o nasze interesy, bedzie jak kto§ metaforycznie
powiedziat ,,mostem nad morzem niepewnosci” (Sztompka, 2016, s. 157). Lo-
jalnoéé definiuje Sztompka jako odwrotna strone zaufania, powinnos¢ wobec
tego, kto obdarzyt kogo$ zaufaniem. Lojalno$é pozwala liczyé, ze kto$, kto
zostal obdarzony zaufaniem, nie wykorzysta tego przeciwko temu, ktéry
zaufaniem go obdarzyl, zZe bedzie tego kogo$ bronit wobec oséb trzecich,
a dobro, ktére mu powierzyl, bedzie odpowiednio chronil i w swoim czasie je
zwroci. Z kolei wzajemno$é pozwala oczekiwaé, ze ten, kto zostal czym$
obdarzony, bedzie poczuwat sie do rewanzu, nawet odroczonego w czasie, czy
zrealizowanego w odmienny sposéb. We wzajemnosci rewanz dotyczy obu stron
wymiany, a nie tylko jednej (Sztompka, 2016, s. 151). Solidarnoéé pozwala
z kolei wierzy¢, ze wspoélnota przejmie sie problemami jej czlonkéw i w razie
potrzeby przyjdzie z bezinteresowng pomoca. Dlatego od czlonkéw wspélnoty
wymaga sie wrazliwosci na jej potrzeby i gotowosci do bezinteresownych dzia-
tan na jej rzecz (Sztompka, 2016, s. 152). Szacunek pozwala liczyé, ze ludzkie
zashugi, osiagniecia, sukcesy zostang dostrzezone i docenione (Sztompka,
2016, s. 152). Jako ostatnia zdefiniowana przez Sztompke pojawia sie spra-
wiedliwo§é, ktéra ma zapewnié stuszna proporcje miedzy tym, co jednostka
daje innym, a tym do czego inni poczuwajg sie wobec jednostki (Sztompka,
20186, s. 152). ,,(...) Szesé relacji elementarnych to swoisty budulec relacji bar-
dziej ztozonych” (Sztompka, 2016, s. 150). Milos¢ i przyjazn, ,,na mocy defi-
nicji mieszcza w sobie wyzej wymienione relacje moralne. (...) sg to relacje
o charakterze wiezi spotecznych, angazujace silny wklad emocjonalny, trak-
towane jako szczegdlnie wazne, treSciowo wielotematyczne i z zalozenia trwa-
te” (Sztompka, 2016, s. 152).

Odniesione do zycia jednostek i kapitatu spolecznego wspélnoty obywa-
telskiej, wymienione i scharakteryzowane przez Sztompke wartosci, na
gruncie psychologii definiowane sg jako trwate przekonanie, ze okreslony
spos6b postepowania lub ostateczny stan egzystencji jest z osobistego i/lub
spotecznego punktu widzenia bardziej pozadany niz alternatywny sposéb po-
stepowania i stan egzystencji (Jaworska, Matczak i Bitner, 2011, s. 7).

Wartoséci, na co zwracajg uwage Anna Jaworska i Anna Matczak, maja silne
komponenty motywacyjne. Sg one w ostatecznym rozrachunku narzedziem
i bronia stosowang w celu podtrzymywania i umocnienia poczucia wlasnej
wartosci. Pozostaja na ustugach poczucia nadrzednego tj. poczucia szacunku
dla samego siebie. ,,Wszystkie wartosci jednostki podtrzymujg i umacniajg
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poczucie wlasnej wartosci — pomagajac jej przystosowaé sie do spoteczenstwa,
bronié¢ ego przed zagrozeniem i badaé rzeczywisto§é” (Jaworska, Matczak
i Bitner, 2011, s. 17-18).

Warto$ci petnig tez funkcje poznawcza i samorealizacyjng. Funkcja po-
znawcza obejmuje ,,(...) poszukiwanie znaczenia, potrzebe rozumienia, da-
zenie do lepszej organizacji percepcji i przekonan, by nadac im jasno§é i spoj-
no$¢”2. Funkeje samorealizacyjna cytowane autorki lokuja w takich ostatecznych
stanach jak madroé§é czy poczucie spelnienia i takich sposobach zachowania,
ktére cechuje: niezalezno$é, spdjnosé i kompetencja (Jaworska, Matczak
i Bitner, 2011, s. 19). Perspektywa ta pozwala spojrzeé na wartosci jako na
determinanty wszystkich nieomal rodzajéw zachowania, ktére mozna nazwaé
zachowaniami spotecznymi — aktywnosci spotecznej, postaw i ideologii, ocen,
sadow moralnych oraz usprawiedliwiania siebie i innych, sposob6éw przed-
stawiania sie innym i préb wplywania na innych. Sprowadzajac to do bardziej
zwiezlego twierdzenia teoretycznego, mozna powiedzieé, ze wartosci sg drogo-
wskazami i determinantami postaw spotecznych i ideologii z jednej strony, oraz
zachowan spolecznych - z drugiej (Jaworska, Matczak i Bitner, 2011, s. 28).

Na pytanie, ktore stawiam sobie dzisiaj, tzn. kim powinien byé (wspdt-
czesny) nauczyciel, odpowiada deontologia nauczycielska (Drzezdzon, 2007,
s. 204). U jej podstaw lezy aksjologia, szczegélnie w sferze istoty i rodzajow
warto$ci, ich hierarchii, sposobéw istnienia, a takze ustalania warto$ci bez-
posrednio wigzacych sie z wykonywaniem zawodu nauczyciela. Odniesione
do kapitatu spolecznego, wskazane przez Sztompke wartosci, korespondujg
z warto$ciami i celami, na ktére zwrdécil uwage zaréwno Zbigniew Kwiecinski
w odniesieniu do nauczycieli (Kwiecinski, 2000), jak i Jerzy Maternicki w od-
niesieniu do nauczycieli historii (Maternicki, 1996, s. 9-22). Sa to przy tym
wartos$ci odniesione do profesjonalizmu i edukacji historycznej, a takze
szerzej do calozyciowej praktyki budowania wsp6lnot wartosci, poczynajac
od rodziny i wsp6lnoty lokalnej, na narodowej i obywatelskiej konczac. Woj-
ciech Dzezdzon wskazuje, ze wartosSci stanowig Zrédto powinnosci nauczyciela.
To na nich opieraja sie jego kompetencje. Tak wiec ,,podstawowymi wyznacz-
nikami postaw moralnych, kompetencji i powinnosci etycznych nauczyciela
sa jego godnosé, prawosé oraz odpowiedzialno$é. Godnosé osobowa i zawo-
dowa wyraza sie m.in. w §wiadomym kierowaniu sie przez nauczyciela
warto§ciami, obyczajami, normami i wzorami postepowania, ktére stanowia
o etosie i specyficznej odrebnosci spoleczno-zawodowej nauczyciela. Prawosé
dotyczy jakosci réznych form kontaktéw interpersonalnych. Prawy nauczy-
ciel to osoba, ktora kieruje sie dobrem moralnym oraz wolnosScia jego wyboru.

2 Tunp. takie stany jak zbawienie i spokéj ducha, pokéj na §wiecie; tez te, ktére wywotuja

wyrzuty sumienia lub poczucie winy z powodu uczynienia zta, jak i poczucie wstydu z powo-
du wlasnej nieudolnosci, za: Jaworska, Matczak i Bitner (2011, s. 10).
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Odpowiedzialno$¢é ponosi nauczyciel przed calym spoleczenstwem, ktére
powierzylo mu zadania dotyczace rozwoju i wychowania dorastajacych dzieci
i mtodziezy” (Maternicki, 1996, s. 9-205). Drzezdzon wskazuje, ze ,,(...) war-
tosci szczegélnie silnie wiazg sie z aspektem moralnym pracy nauczyciela.
Nauczyciele musza wziaé na siebie osobistg odpowiedzialnoéé za wypowiadane
stowa i czyny” (Maternicki, 1996, s. 205), poniewaz obowiazkiem kazdego
pedagoga jest umiejetne wprowadzanie tadu w zycie zaréwno wlasne, jak i spo-
leczenistwa, co polega wedtug autora na oparciu relacji osobowych na zyczli-
woéci i zaufaniu. Za Mieczystawem Gogaczem ,,(...) zyczliwosé jest skutkiem
akceptowania realnogci i istnienia os6b, zaufanie za$ jest skutkiem prawdy”
(Maternicki, 1996, s. 207). Autor formutuje wniosek, ze

»podstawa wszelkich kompetencji nauczyciela-wychowawcy jest okres-
lony system wartosci. Poziom kompetencji moralnych zalezy od ciaglej
samokontroli, zdyscyplinowania i konsekwencji, ktérych punktem od-
niesienia sg uniwersalne wartosci i wynikajace z nich normy moralne
uwyraznione w obowigzkach i powinnosciach etycznych.” (Maternicki,
1996, s. 208)

Dzi$ gléwnym zagadnieniem jest pytanie, kogo uczy¢ (uwzgledniajac oso-
bowog§¢ uczennicy/ucznia, ich potrzeby, zdolnoSci, zainteresowania, motywa-
cje i caty §wiat wartosci) i jak to zrobié. Moze tego dokonaé nauczyciel, ktéory
pracuje nad sobg i sie doskonali (Maternicki, 1996, s. 208).

To, ze coaching moze byé pomocny w ksztatceniu przysztych nauczycieli
historii, mozna wnioskowaé z korespondencji miedzy postulowanymi przez
Maternickiego cechami idealnymi nauczyciela historii i namystem nad sposo-
bem ich nabywania. Dobrym przykladem jest budowanie partnerskich rela-
¢ji nauczyciel-uczen na lekcjach historii, wraz z pytaniem jak coaching moze
pomodc osiagnaé te umiejetnosé. Po pierwsze wazne jest, aby owe partnerskie
relacje byly dla nauczycieli wartoscia, ktéra oni sami uznaja za wlasng i wazna.
Jedli tak jest, wazne jest okreslenie stopnia ich wrazliwo$ci na potrzeby ucz-
niéw oraz tego w czym, w jakich dzialaniach ta wrazliwosé sie przejawia. Na
ile istotnie bedac nauczycielami, sg oni zainteresowani uczniami, jak bardzo
sg otwarci na ich pytania, niepokoje, na ile gotowi sg zaspokajac ich ciekawosé,
wspierac ich w rozwigzywaniu problemoéw. Jednym ze wskaznik6éw tych relacji
jest coachingowa analiza pozioméw stuchania (Rogers, 2017, s. 60), zmierza-
jaca do okreslenia gotowosci nauczycieli do partnerstwa, przez uswiadomienie
sobie stopnia wrazliwoéci na to, co uczenn méwi i, co czuje, gdy sie komunikuje
z nauczycielem i innymi uczniami.

Innym postulatem Maternickiego jest, aby nauczyciele historii myéleli sa-
modzielnie, krytycznie i elastycznie, dzielac sie ta umiejetnoscia z uczniami
(Maternicki, 1996, s. 18). Punktem wyjscia dla osiagniecia tego celu jest, aby
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wiedzieli oni, co jest wazne dla nich samych, jakimi warto$ciami kierujg sie
w zyciu zawodowym, jakie majg poglady, aby stuchali siebie. Te umiejetnosé
mogg przetozyé na uwazne sluchanie uczniéw. Samodzielno$é i krytycyzm
w my§leniu wigze sie tu tylez z uéwiadomionymi warto$ciami, co takze z po-
stulowana przez Maternickiego odwaga méwienia o historii, o r6znych opcjach
i punktach widzenia na przesztosc, z odwaga przedstawiania i dyskutowania
wlasnych pogladéw i pogladéw innych, aby poszerzyé perspektywe, kierujac
sie zasada, ze im wiecej, tym lepiej. Kiedy nauczyciele chcg méwié o réznych
opcjach, moga skorzystaé z charakterystycznego dla coachingu modelu
GROW, ktéry na etapie ,,0 jak opcje”, daje przestrzen do poszerzania perspek-
tywy, do przedstawiania réznych punktéw widzenia, pogladéw, interpretacji
na ten sam temat bez ich oceniania, ale z intencjg ich uporzadkowania i uar-
gumentowania, aby przej$¢ dalej, tj. wyrobié sobie wlasne zdanie na jaki$
temat. Celem GROW na tym etapie nie jest wiec odnalezienie poprawnej od-
powiedzi, ale generowanie oraz punktowanie wielu r6znych odpowiedzi zmie-
rzajacych do rozwiazania problemu. Liczba mozliwosci i r6znorodnosé roz-
wigzan jest na tym etapie nie mniej wazna jak ich jako$c. ,,Stymulujacy umyst
proces gromadzenia mozliwosci jest réwnie warto$ciowy, jak samo ich zesta-
wienie, poniewaz pobudza kreatywno§é¢” (Cywinski i in., 2013, s. 92). To wtasnie
z tej szerokiej bazy wielu r6znych mozliwosci nauczyciel z uczniami wybieraja
te informacje, dopuszczalne interpretacje i oceny, ktére jak najtrafniej argu-
mentujg wiedze, ktéra okresla spos6b myslenia (w przypadku historii jest to
mys$lenie historyczne) i dzialania (metody dydaktyczne). Model GROW odsyta
przysztych nauczycieli historii z jednej strony do tych metod i technik dydak-
tycznych, ktére pozwalajg kumulowaé dane bez ich szacowania, aby potem
w drodze ich opisu, analizy i interpretacji wypracowaé optymalne rozwiaza-
nia probleméw historycznych, a z drugiej (to juz postulat ptynacy z myélenia
historycznego) — do wiedzy historycznej popartej autorytetem historii akade-
mickiej poprzez wybér tej opcji, ktéra odpowiada aktualnej naukowej wiedzy
o przeszlosci.

Gdy mowa jest o samodzielno$ci myslenia i poszerzaniu perspektyw, a wiec
nadal o modelu GROW), nie sposéb nie odnieéé¢ sie do dwoch kolejnych postu-
lat6w Maternickiego: postulatu szerokich i pogtebionych zainteresowan histo-
rig u nauczycieli oraz do rozpisanego jako catozyciowy scenariusz ich samoksztat-
cenia (Maternicki, 1996, s. 13). Oté6z jedna z kluczowych kategorii w coachingu
jest zmiana. Zmiana jest zjawiskiem naturalnym, cztowiek zmienia sie na po-
ziomie komérkowym, podobnie, jak zmienia sie otaczajaca go rzeczywistos¢.
Trwanie przy status quo powoduje w konicu dyskomfort, uniemozliwia reali-
zacje nowych celéw. Nauczyciel w trakcie praktyki zawodowej zmienia me-
tody i techniki dydaktyczne, by odpowiadaé na potrzeby konkretnych
uczniéw, doskonali sie merytorycznie, by zado$éuczynié postulatowi uczenia
historii prawdziwej, to znaczy takiej, ktéra uwzglednia najnowsze wyniki
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badan historycznych i ich paradygmatyczne ujecia. Rewiduje tez relacje
z uczniami w odpowiedzi na zmiany, jakie zachodza w nich samych. Wreszcie,
reflektuje zmiany, jakim sam podlega i jakie powoduje. Rozpoznanie zmiany,
jej akceptacja i zgoda na nia, jest gwarancjg autorozwoju nauczyciela, jest
tez jednak ona takze gwarancjg rozwoju jego uczniéw. Ich rozumiejacego, otwar-
tego stosunku zaréwno do przeszlosci i aktoré6w historycznych, jak i teraz-
niejszodci, i aktoréw spotecznych.

7 autorozwojem i samodoskonaleniem rozpatrywanych w kategoriach zmia-
ny, 1aczy sie kolejny postulat Maternickiego, a mianowicie bycia nauczycielem
z wewnetrznej potrzeby (Maternicki, 1996, s. 20). W ramach warsztatow z coa-
chingu grupowego nauczyciele moga te wewnetrzna potrzebe autoreflekto-
waé, podazajac za algorytmem pytan z tzn. piramidy Diltsa, opierajac sie na
jego tezie, ,,ze istnieje réznica miedzy fizycznymi dzialaniami cztowieka a gleb-
szymi strategiami funkcjonujacymi w jego umysle” (Cywinski i in., 2013,
s. 107). Osoba moze zatem funkcjonowaé w wielu srodowiskach, wykazywaé
tam rézne zachowania, posiadaé szerokie umiejetnosci, mie¢ rézne przeko-
nania (stowem pelnié rézne role spoteczne), ale jesli jest wewnetrznie spdjna,
oznacza to, ze stojg za tym dobrze zreflektowane wartosci, ktére okreélajg
jej misje zyciowa. Nauczyciel wie, do czego go to zbliza, co dzieki temu bedzie
mieé, a réwniez, co dzieki temu da innym (Cywinski i in., 2013, s. 109). Pira-
mida Diltsa jest modelem, ktéry doskonale nadaje sie do pracy nad nowa rolg
w zyciu. Bez inwestowania zasob6w takich jak czas, energia, finanse kazdy
moze sprawdzié, czy nowa rola (w tym przypadku bycie nauczycielka/nauczy-
cielem historii w zmieniajacych sie warunkach szkoly, spotecznych, osobi-
stych) jest zgodna z tym, kim chce ona/on by¢ (Cywinski i in., 2013, s. 111).

CELE | WARTOSCI W KSZTALCENIU PRZYSZLYCH NAUCZYCIELI HISTORII
— PILOTAZ [ JEGO WYNIKI

Zgodnie z poczyniong deklaracja warto przedstawi¢ adekwatnosé i skutecz-
no§¢ uzycia wybranych narzedzi coachingowych w ksztalceniu przysziych
nauczycieli historii ze wzgledu na cele i wartosci, jakie przy$wiecaja ich wy-
borom drogi zawodowe;.

Jako akredytowany coach (akredytacja Associate Certified Coach [ACC]
ICF) w latach 2016-2018 zaproponowatam uzupelniajacy, wzgledem obowia-
zujacego programu ksztalcenia przyszlych nauczycieli historii, scenariusz
zajeé coachingowych. Warsztaty przebiegaly w dwéch cyklach. W pierwszym
cyklu, ktory zrealizowatam od czerwca 2017 roku do marca 2018 roku udziat
wziely 4 studentki i 4 studentéw. Udziat ten byt dobrowolny. Byt to warsztat
z coachingu grupowego.
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Pierwsze spotkanie warsztatowe bylo po$wiecone okresleniu przez jego
uczestniczki i uczestnikéw ich zasobéw odniesionych do przygotowania zawo-
dowego ,,tuiteraz”, czyli w dniu, w ktérym zostali poproszeni, aby przy uzyciu
narzedzia coachingowego, jakim jest praca na wartosciach, u§wiadomic sobie
te zasoby.

Drugie spotkanie bylo praca na opcjach w poszukiwaniu odpowiedzi na
pytanie, co z tymi zasobami, ktére uswiadomili sobie uczestnicy warsztatu,
mogg oni zrobié jako kandydaci do zawodu nauczyciela historii. Zasoby rozu-
miem tu ,jako wszystko to, co klient w czasie coachingu moze wykorzystaé do
realizacji celu lub dokonania zmiany” (Zasoby wewneirzne, http). Najczesciej
w coachingu odwotuje sie do zasob6w wewnetrznych, a nie zewnetrznych,
wynikajacych z otoczenia, zaleznych od innych, na ktére klient (coachee) ma
ograniczony wplyw (za: Zasoby wewnetrzne, http). Sg to miedzy innymi: ,,do-
stepna wiedza, mozliwe do wykorzystania umiejetnosci, sprawdzone strategie
dziatania, kluczowe wartosci czy tez przekonania samych klientéw” (za: Zasoby
wewnetrzne, http). Zasobami, z ktérych czerpali w trakcie warsztatéw uczest-
nicy byly wiedza, ludzie, umiejetnosci, kompetencje, wartosci, wyobraznia, po-
stawa, entuzjazm i ich zaangazowanie podczas warsztatéw w to, co i jak robia,
jak dzialajg jako przyszli nauczyciele historii.

Organizujac warsztaty z wykorzystaniem wybranych narzedzi coachin-
gowych, zdecydowatam sie na badanie w dziataniu (Greenwood, 2012, s. 117),
zapraszajac bowiem przysztych nauczycieli historii do wspélnej pracy, zara-
zem wspieratam ich w ich autorefleksji i autorozwoju odniesionych do przy-
sztej roli zawodowej, i zbieratam dane (za wiedza i zgoda uczestniczek i uczest-
nikéw warsztatéw), jak praca na wartosciach i celach moze wesprzeé ich
rozwaj zawodowy.

»,Badania w dziataniu polegajg m.in. na prowadzeniu badan razem z ludz-
mi, nie za$ na ich temat. Opierajg sie na stwierdzeniu, ze podstawg kazdego
znaczgcego przypadku uczenia sie jest wlasciwie kierowana wzajemna rela-
cja miedzy refleksja a dziataniem” (Greenwood, 2012, s. 117). Zatem zar6wno
ja jako badajaca, jak i uczestnicy warsztatéw, zdobywaliémy nowa wiedze
i umiejetnosci, majace dla nas wartos§é poznawcza. Dla mnie byto to poszuki-
wanie odpowiedzi na pytanie, czy i jak wybrane narzedzia coachingowe moga
by¢ przydatne w ksztatceniu przysztych nauczycieli historii. Dla uczestnikéw
warsztatow byt to praktyczny wymiar przygotowania sie do pelnienia funkcji
nauczyciela historii przy wykorzystaniu konkretnych narzedzi coachingowych.
W toku badan coraz bardziej oczywiste stawalo sie to, ze ,,teoria moze wyni-
ka¢ z praktyki, a praktyka moze by¢ teoretyczna. Wzajemne przenikanie sie
wzbogaca jedno i drugie” (Golebniak, 1998, s. 111).

Glé6wnym problemem, jaki poddatam pod rozwage uczestnikéw warszta-
tow, bylo pytanie o to, czy, a jeéli tak, jakie korzysci moga z tego wyniknaé dla
przyszlych nauczycieli historii (Cervinkova, 2012, s. 268).
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Glé6wnym problemem, jaki podjetam w badaniu, bylo, dzieki analizie ma-
terialu empirycznego, jaki pozyskatam w toku warsztatéw, ustalenie, jakie
narzedzia i w jaki spos6b moga wspieraé przysztych nauczycieli historii w ich
przygotowaniu do odgrywania roli zawodowej, to znaczy odpowiedzie¢ sobie
na pytanie, ktére narzedzia, czy i jak moga poméc w budowaniu samos$wia-
domosci i wspieraé autorozwdj przysztych nauczycieli historii jako zarazem
i historykow, i wychowawcéw dzieci i mtodziezy.

Szacujac warto$¢ wybranych narzedzi coachingowych w ksztatceniu przy-
szlych nauczycieli historii, postawitam sobie réwnolegly cel, jakim byto wspar-
cie uczestniczek i uczestnikéw warsztatéw w ich aktualnych przygotowaniach
do pracy w zawodzie. W zwigzku z powyzszym zaprosilam studentki i studen-
tow do udziatu w warsztatach coachingowych, aby:

1. uéwiadomili sobie, jakie posiadaja zasoby, umozliwiajace im podjecie pra-
¢y w szkole, okreslili ich wartosé i ich przydatno$é w budowaniu roli na-
uczycielki/nauczyciela historii (w tym celu zastosowatam takie narzedzia
jak: praca na sukcesie?, model GROW*, 3 poziomy shuchania® analiza 360°9);

2. poznali swij system wartosci ,,tu i teraz”, czyli zanim podejma prace
w szkole, dopiero bowiem zbudowanie §wiadomosci w tym obszarze po-
zwala zdefiniowaé kierunki rozwoju i cele dzialania. Tu zastosowatam

3 Materiat niepublikowany w dyspozycji autorki artykutu.

4 Tworca narzedzia jest John Whitmore. GROW to tyle, co akronim pierwszych liter:
G - goal — generalny cel: co cheesz osiggnaé? R — reality — rzeczywistosé: co sie dzieje teraz?,
O - options — opcje: co mogtbys zrobié? W — will — wola: co zrobisz? Whitmore (2011, s. 69).
5 Jak pisze Rogers, , Pierwszy poziom stuchania — wewnetrzny zaklada, ze coach myséli
tylko o sobie, a nie o tym, co méwi klient [aktor edukacyjny, przyp. M.K]. Coach stucha
swoich mysli, prowadzi wewnetrzny dialog. Chce poméc klientowi, ale go nie stucha, bo
wazniejsze jest to, co on sam ma do powiedzenia. Coach ucieka sie do dawania rad, zanim
ustyszal, czego chce [aktor edukacyjny przyp. M.K.]. Na drugim poziomie stuchania coach
i [aktor edukacyjny, przyp. M.K] sg pochlonieci absorbujaca i bardzo skoncentrowang roz-
mowa. Sg zdecydowanie w dobrym kontakcie: ich postawa, glos i poziom energii sg subtel-
nie dopasowane. Coach pracuje wedtug planu [aktora edukacyjnego, przyp. M.K.] i nigdy
nie ucieka sie do dawania rad. Jego pytanie badaja, wyjasniaja, podsumowujg i sonduja,
zawsze rozszerzaja sposob postrzegania problemu przez [aktora edukacyjnego, przyp. M.K]
i zachecajg go do nauczenia sie czego$ nowego. W tym przypadku coach skrupulatnie poda-
za za sposobem my$lenia [aktora edukacyjnego, przyp. M.K.], uzywajac jego stéw, pogtebia-
jac rozmowe i zbierajac wazne dane do dalszego coachingu. Trzeci poziom to poziom stu-
chania — globalny. Na tym poziomie coach robi co$, co bywa nazywane »wytapywaniem fal
radiowych«. Jestes nie tylko Swiadomy tego wszystkiego, co dzieje sie na poziomie drugim,
ale réwniez odczytujesz emocje, ryzyko, ktore taczy sie z podejmowanymi watkami, wybo-
ry, przed jakimi wkroétce stanie [aktor edukacyjny, przyp. M.K.] i stawke, ktéra wchodzi
w gre. Ufasz swoje intuicji. Czujesz zwigzek z [aktorem edukacyjnym, przyp. M.K.] zaréwno
na poziomie intelektualnym jak i emocjonalnym, nawet jesli emocje nie zostaty nazwane.
To sg chwile prawdziwego polaczenia — tak intensywne, ze wiekszo$é z nas nie do§wiadcza
ich nawet w rozmowie z przyjacielem” (Rogers, 2017, s. 60-63).

6 Celem realizacji modelu 360 stopni jest podnoszenie §wiadomoéci potwierdzonych
i potencjalnych silnych stron oraz obszaréw rozwoju, co w rezultacie ma prowadzié do wzros-
tu efektywnosci osobistej. Za: Model 360 stopni https://mfiles.pl/pl/index.php/Model 360
stopni (dostep: 5.05.2018).
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nastepujace narzedzia: praca na warto$ciach — wybo6r wartosci z listy
707, w odpowiedzi na pytanie, co jest dla ciebie wazne?8; 4 dzwignie mo-
tywacji®, Zapisz'?;

3. okreslili wazne dla siebie cele i kierunki rozwoju w kontekscie tych war-
tosci, ktére uznali za orientujace ich ,,tu i teraz”; w tym celu zastosowa-
Yam narzedzia zmierzajace do okreslenia celéw na najblizszy rok, 3 lata,
10 lat!! oraz prace z kartami Change Your Mind®!2,

Jak juz pisatam, w trakcie warsztatéw z coachingu grupowego (cykl pierw-
szy — 4 spotkania warsztatowe) studenci pracowali takze na celach i wartosciach.

Praca na celach miata miejsce podezas drugiego i trzeciego warsztatu. Pod-
czas drugiego warsztatu studenci pracowali na dwéch narzedziach coachin-
gowych, tj. na modelu GROW i na 4 dZwigniach motywacji, natomiast podczas
trzeciego warsztatu pracowali przy uzyciu narzedzia ,,Zapisz”. Podczas pracy
na celach zadawatam studentkom/studentom pytania wg algorytmu (narze-
dzie coachingowe ,,Zapisz”). Przed przystapieniem do pracy uczestnicy wylo-
sowali siedem kart sposréd roztozonej talii Change Your Mind® (CYM). Karty
te wspieraja prace na celu w ten sposéb, ze pobudzajg logiczne myslenie, emo-
cjonalne odczuwanie i intuicyjne odkrywanie znaczen ukrytych w symbolach,
ktoére te karty przedstawiaja. W coachingu ma to weprzeé¢ proces wyobraze-
niowy drogi dochodzenia do wytyczonego celu. Algorytm narzedzia coachin-
gowego polegal na tym, ze czytalam studentom i studentkom konkretne
pytanie i prositam, aby w tym samym czasie, udzielajac odpowiedzi na zadane
pytanie popatrzyli, przeanalizowali, odnalezli w karcie CYM symbol, ktéry
najbardziej odpowiada ich wyobrazeniu, jak moga ten zalozony cel osiggnagc.

7 Narzedzie powstalo na podstawie Skali Wartosci Rokeacha (RVS), choé nie jest z nia

tozsame (Jaworska, Matczak i Bitner, 2011).

8  Narzedzie powstalo na podstawie Skali Wartoéci Rokeacha (RVS), choé nie jest z nia
tozsame (Jaworska, Matczak i Bitner, 2011).

9 Autorka narzedzia jest Bozena Grabowska, coach PCC. Narzedzie to koncentruje sie na
4 obszarach zycia: 1. Mieé sens (po co to robie), 2. Byé docenionym. Uznaé wartosé, 3. Widzieé,
styszeé, stuchaé, 4. Mie¢ wptyw i udziat.

10 Narzedzie ,,Zapisz” — K. McGonigal, Neuroscience of Change, https://www.soundstrue.
com/store/the-neuroscience-of-change-2730.html. Narzedziem jest algorytm 7 pytan doty-
czacych celu, wizualizacji, kiedy jest zrealizowany, pytan dotyczacych zagrozen, motywacji.
K. Pepiak-Kowalska, coach MCC ICF, dodata do pytan karty Change Your Mind® prace
na metaforze.

1 Linia czasu”, ,Jak widzisz swoja przyszto§é”? (James, 2011, s. 42).

Karty Change Your Mind® (CYM) to zestaw metaforycznych narzedzi dziatajacych po-
przez uruchomienie obszar6w mézgu odpowiedzialnych za logiczne mys$lenie, emocjonalne
odczuwanie i intuicyjne odkrywanie znaczen ukrytych w symbolach. Karty Change Your
Mind® (CYM) pozwalaja budowaé wieksza §wiadomos$é wlasnej tozsamosci, swojego poten-
cjatu, jak réwniez sytuacji obecnej. Pomagaja nazwaé marzenia i wyznaczaé $miate cele,
jak réwniez wspieraja proces uktadania drogi dojscia do wytyczonych celéw. Za: Karty Change
Your Mind, http://szkolenia-treningi.pl/karty-change-your-mind/ (dostep: 05.05.2018).
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Nastepnie zadatam kolejne pytanie i poprositam o wybér kolejnej karty i ko-
lejnej i kolejnej, az do sibdmego, ostatniego pytania i si6dmej, ostatniej karty
wybranej przez kazdego z uczestnikéw. Po zakoniczonej pracy studenci mieli
z jednej strony na kartkach zapisane odpowiedzi na siedem zadanych przeze
mnie pytan dotyczacych osiggania celu, jaki sobie postawili, a z drugiej ulozone
karty, ktére te droge symbolizowaty.

Wsréd celéw, jakie wymienili studenci znalazly sie nastepujace: ,,wiecej
sie ruszaé”; ,,uzyskac¢ pozwolenie na bron do celéw sportowych”; ,,realizacja
siebie”; ,,znalezienie pracy w zawodzie — szkole jako nauczyciel”’; ,,zré6wnowa-
zenie zycia zawodowego i studiéw z prywatnym”; ,.chce wiecej podrézowaé”;
,»osiagniecie stabilizacji finansowej”; ,,pracowaé z dzieémi w szkole”.

W pracy na wartosciach (warsztat 4) wykorzystatam liste 70 wartosei®s.
Praca z nimi polega na wielokrotnym wykre§laniu z listy tych wartosci, ktére
uczestnicy zaje¢ uznali za mniej wazne, mniej aktualne dla nich ,,tu i teraz”,
aby zachowac te, ktére najtrafniej okreslily ich aktualne zasoby i ktére pozwo-
lityby zrealizowaé¢ im stawiane sobie cele. Zbieranie przeze mnie danych po-
legato na obserwacji uczestniczacej jawnej'4, ktérej wyniki zawartam w dzien-
niku obserwacji prowadzonym na biezaco, a takze na gromadzeniu i analizie
materialéw wypracowanych przez uczestnikéw warsztatéw podczas ich trwa-
nia (arkusze pracy).

Pozyskany w ten sposéb material empiryczny przeanalizowatam, szuka-
jac odpowiedzi na nastepujace pytania:

1. Jakie warto$ci uznali uczestnicy warsztatow za wazne dla nich, w mo-
mencie gdy konczyli studia na specjalnoéci nauczycielskiej na kierunku
historia?

2. Jakie cele, w kontekécie wskazanych wczeéniej wartosci, uznali przy-
szli nauczyciele historii za wazne dla siebie ,tu i teraz”?

13 Narzedzie —,,Co jest dla Ciebie wazne?”, zawiera liste 70 wartoéci —jest to przyktadowa
lista wartosci, z ktorej klient wybiera maksymalnie siedem takich, ktére uwaza, ze na ,tu
iteraz” sg dla niego najwazniejsze. Arkusz sktada sie z 2 stron. Na pierwszej jest lista war-
tosci, natomiast na drugiej stronie sg pytania, na ktére klient (aktor edukacyjny) zapisuje
odpowiedz. Pytania sg tylko w odniesieniu do wybranych wartosci, tych, ktére w odczuciu
klienta sa dla niego najwazniejsze. Do kazdej wybranej wartosci jest ten sam zestaw pytan:
twoja warto$¢ — na ile procent realizuje jg w swoim zyciu?, na ile procent ta wartos$é jest
realizowana przez innych w stosunku do mnie?, jakg mam refleksje? co ta wartos¢ dla mnie
oznacza?, jaka pojawia sie emocja? (zrédto: material niepublikowany w dyspozycji autorki
artykutu).

14 W obserwacji jawnej, jako quasi-insider miatam wieksze szanse doglebnego zrozumie-
nia danej grupy studentéw i studentek. Jest to metoda dajgca badaczom szanse nabycia
specyficznego rodzaju umiejetnosci know-how, czyli praktycznej, uciele$nionej ,,milczacej
wiedzy”, ktérej opisanie stowami sprawia badanym duze trudnosci. Ze wzgledéw etycznych,
metodologicznych i praktycznych obserwacja uczestniczaca rzadko jest uzywana w formie
niejawnej. Ludzie majg prawo wiedzieé, ze ich zachowanie jest analizowane i, ze moga wyra-
zi¢ sprzeciw. Za: Jemielniak (2012, s. 52).
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3. Jaki rodzaj zasob6w ,tu i teraz” tworzg wskazane przez uczestnikéw
warsztatéw warto$ci w ich powigzaniu ze wskazanymi przez nich cela-
mi i, co mogg oni z tymi zasobami zrobié?

Podczas pracy na wartosciach bioracy udzial w badaniu studenci i student-
ki wskazali na 21 sposrod 70 wartosci do wyboru, co oznacza, ze kierujac sie
algorytmem pytan zadawanych przeze mnie w trakcie trwania warsztatu,
wykreslili 49 warto$ci. Na liScie 21 wartoSci, tego, co jest dla nich wazne ,,tu
iteraz”, 9 wartosci powtérzylo sie co najmniej 2 razy, a jedna wartos§é — mitosé
- wystapila u wszystkich uczestniké6w warsztatu. W rankingu wynikéw wska-
zali oni, Ze najwazniejszg wartos$cig dla nich jest: mitoéé (8 wskazan); wolno§é
(4 wskazania); zdrowie (3 wskazania); przyjazn (3 wskazania); pasja (2 wska-
zania); szczero$é (2 wskazania); rodzina (2 wskazania); madrosé (2 wskazania);
radosé (2 wskazania).

Wartoéci takie jak: kreatywnosé, efektywnosé, zaufanie, uczciwo$é, sza-
cunek, czulosé, cierpliwosé, rozwéj, niezalezno$é, wiara i nadzieja, wystapily
po jednym razie u wybranych uczestniczek/uczestnikow warsztatow.

Dalszy etap warsztatu przewidywat zdefiniowanie przez jego uczestniczki
i uczestnikow wartosci, ktére wskazali oni jako szczegélnie dla nich wazne.
Uczynili to oni na arkuszu pracy. Cytowane fragmenty wypowiedzi pisemnych
— odpowiedzi na pytania z arkusza pracy — oznaczytam symbolami: ,KW” dla
wypowiedzi kobiet i ,MW?” dla wypowiedzi mezczyzn. Jak zatem studenci
zdefiniowali wskazane przez siebie wartosci?

Mitosé: KW1: ,,mogloby by¢ lepiej”; KW2: , czuje sie kochana i kocham innych
ludzi”; KW3: ,jestem kochana i daje mito$¢é, czuje sie komfortowo w mo-
mencie swojego zycia”; KW4:  jestem kochana, jednak brak mi tej drugiej
potowki”; MW1: jest ok”; MW3: ,bywam zamkniety w relacjach z inny-
mi”; MW4: ,nas umacnia”. Tylko jedna spoéréd 8 uczestnikéw warsztatow
nie odniosta sie do pytania o to, jak rozumie mito§é (MW2).

Wolnosé: KW3: ,,daze do pelnej wolnoéci, nie lubie sie ograniczaé i gdy ktos
mnie ogranicza”; MW1: ,,dbam o swojg wolno§é w wielu sferach, czesto nie
pozwalam innym w nig ingerowac”; MW4: , wolno§é nie istnieje”. Tylko
jedna osoba nie okreslita, jak rozumie wolnosé (MW2).

Zdrowie: MW1: inni dbaja o moje zdrowie bardziej niz ja sam”; MW3: ,,bar-
dziej dbaé o zdrowie; emocja — zto$¢’. Tylko jedna osoba nie okreélita, jak
rozumie zdrowie (MW2).

Przyjazin: KW1: za malo sie staram troche smutno”; MW1: ,obie strony sa
zaangazowane w relacje”.

Pasja: MW1: , pasje realizuje dla siebie, ale nie rozwijam ich w stu procentach”.

Szczerosé: MW4: | szczerosé jest podstawg do stosunkéw miedzyludzkich”.

Rodzina: KW1: ,umiarkowany optymizm”; KW4: ,jestem kochana przez
moich najblizszych i ja réwniez im to okazuje”.
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Madrosc: KW3: , chciatabym ciagle sie doskonalié, dazyé do poszerzenia swo-
ich mozliwosci, wiedzy. Ludzie uwazajg mnie za osobe kompetentna, co
wzbudza ich szacunek wzgledem mnie”; MW4: ,roénie wraz z wiekiem”.

Radosé: KW1: ,,mogloby by¢ lepiej, ale nie jest zle”; MW1: , trudno by sie byto
bardziej cieszy¢, emocja — wolnosé”.

Powyzsze, uzyskane w toku warsztatow dane na temat celéw i wartosci
przyszlych nauczycielek i nauczycieli historii, odniostam zaréwno do kazdego
z nich z osobna, jak i w odniesieniu do catej grupy. To pozwolito mi sformu-
lowaé pierwsze wnioski nie tylko na temat celowosci zastosowania wybranych
narzedzi coachingowych w ksztalceniu przyszlych nauczycieli historii, ale takze
na temat ich celéw i wartosci ,,tu i teraz”, to znaczy w czasie, gdy odbywaty
sie warsztaty.

Wsrdéd 8 przysztych nauczycieli i nauczycielek historii tylko 2 osoby wska-
zaly wprost, ze ich celem jest praca w szkole: ,,znalezienie pracy w zawodzie
- szkole jako nauczyciel” (CM1); ,,pracowac z dzie¢mi w szkole” (CM2). Zwa-
zywszy na fakt, iz byli to studenci konczacy studia nauczycielskie, okreslajac
cele, jak wyzej, zdeklarowali oni, §wiadomy wybér studiéw, specjalnosci i przy-
szlego zawodu. Pozostate osoby, zachecane przeze mnie do pracy wokét roli
przyszlego nauczyciela/nauczycielki historii, wskazaty na cele luzno zwigzane
z tym zawodem. I tak, dwie z nich wskazatly: pierwsza na poszukiwanie réw-
nowagi miedzy studiami, rodzing i pracg (CM3), druga na samorealizacje (CM4).
Cele te moga wskazywaé, w pierwszym przypadku, na potrzebe zintegrowania
rél zyciowych, tak by w spos6b harmonijny realizowaé sie w sferze zawodowej
i prywatnej. W drugim przypadku za$ — ukierunkowanie na wlasny rozwdyj,
ktéry przynajmniej potencjalnie okreéla to, jak uczestnik warsztatu odnajdzie
sie w roli nauczyciela historii.

Wskazania dwéch kolejnych uczestniczek/uczestnikéw warsztatéw na cele,
jakim byty aktywnosé fizyczna (CM5), potwierdzona formalnie umiejetnosé
strzelania sportowego (CM6), sugeruja pewien niepokdj/oczekiwanie spraw-
nosci fizycznej/zdrowia, a w drugim przypadku takze dazenie do profesjona-
lizacji/legalizacji szczegblnej pasji. Kazdy z tych celow, choé niespecyficznie,
moze wesprzeé budowanie roli nauczyciela, jako tego, ktéry dysponuje tezyz-
na fizyczna i zdrowiem, ktéry posiada i profesjonalizuje wlasne pasje i zain-
teresowania. Sg to jednak umiejetnosci wykraczajace poza kompetencje, umie-
jetnoéci i wiedze nauczyciela historii, lub co najmniej dla nich niespecyficzne.
Otwarte pozostaje pytanie, dlaczego uczestnicy warsztatéw w kontekscie pytan
o ich role nauczyciela historii wskazali te wlasnie cele. Zagadnienie to wy-
maga dalszego eksplorowania.

Wskazany przez kolejnego aktora edukacyjnego cel, jakim jest osiagniecie
stabilizacji finansowej (CM7), w kontekscie pracy w zawodzie nauczyciela,
moze oznaczaé, badz to brak stabilizacji finansowej ,,tu i teraz”, co wplywa
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na bieg studiowania (przygotowywania sie do roli nauczyciela), badz pokta-
danie nadziei, ze etat w szkole (w miare stabilna praca na mobilnym rynku),
moze zapewni¢ taka stabilizacje.

Kolejna osoba, ktéra zadeklarowata, ze chece podrézowaé (CMS8), wydata
sie wskazaé, ze wartos$cia dla niej sa podroéze, a te wiaza sie z poznawaniem,
poszerzaniem horyzontéw, sa waznym do§wiadczeniem w calozyciowym
rozwoju. Pytaniem otwartym pozostaje, czy wskazujac na podrézowanie,
jako cel ,,tu i teraz”, uczestnik warsztatéw powigzal to z rolg nauczyciela hi-
storii czy raczej myslal o podrézowaniu na ,,peten etat”.

W planie ogblnym powyzsze, wskazane przez uczestnikow cele, zawsze mogg
sprzyjaé budowaniu roli nauczyciela, w szczegétach nie pozwalaja one jednak
stwierdzié, jaka miataby by¢ ta rola, a doktadniej, jak uczestnicy warsztatow
widzg sie w tej roli teraz i w niedalekiej przysztosci.

Wiecej Swiatta na temat zwiazku wskazanych przez uczestnikéw warsz-
tatoéw cel6w z rolg nauczyciela historii rzucaja wybrane przez nich, uznane
za najwazniejsze, wartosci. Wszyscy uczestnicy warsztatéw wskazali na mitosé
i przyjazn, o ktérych Sztompka pisze, ze sg to wartosci autoteliczne, to znaczy
ze zawierajg w sobie relacje moralne, takie jak ,,zaufanie, lojalnoéé, szacunek,
wzajemnosé, solidarno$é i sprawiedliwosé” (Sztompka, 2016, s. 150). Stano-
wig tez one o jakos$ci kapitatu spotecznego przysztych nauczycieli historii
i byé moze takze, okreslaja, co ich zdaniem jest wazne dla ich przyszlych uczen-
nic i uczniéw. Te warto$ci, odniesione do celu, jakim jest bycie nauczycielem
historii, na co wprost wskazato jednak tylko 2 z 8 uczestnikéw warsztatow,
stanowig rzeczywiscie konkretne zasoby, na ktérych moga oni fundowaé
sukces w wybranym przez siebie zawodzie. Wskazania na wolno$¢ i zdrowie,
za Bielskim mozna zaliczy¢ do ,,uniwersalnych, ogélnoludzkich wartosci”
(Bielski, 2005, s. 4). W odniesieniu do roli nauczyciela historii zwlaszcza jednak
wolnoéé odnosi sie do nauczyciela niezaleznego, autonomicznego. Kolejne
wskazane przez uczestnikow warsztatéw wartosci, takie jak madroéé, pasja
irado$é, dajg mozliwo$é samorealizacji i pozwalajg uczyé historii zywej, pobu-
dzaé do dziatania uczniéw, ksztattowaé ich wtasne pasje, rozwijaé sie i korzy-
staé z catozyciowego do§wiadczenia w pracy z innymi. Z warto$cia, jaka jest
rodzina zwykle taczy sie empatia, pozadana w zawodzie nauczyciela — wy-
chowawcy, cho¢ jednoczesnie wigzaca sie z niebezpieczenstwem przyjecia
w szkole roli zastepczego rodzica. Z kolei szczeroéé to otwartoéé na interpre-
tacje, opinie, oceny, poglady innych, ale tez na prezentowanie wlasnych.
Szczerosé nauczyciela zaczyna sie wtedy, gdy daje on sobie pozwolenie na to,
by bedac Zrédlem wiedzy uczniéw, stac sie jednoczeénie inspiratorem i prze-
wodnikiem ich wlasnych poszukiwan. Czy jednak sami uczestnicy warsztatow
my§leli o sobie wlaénie w ten spos6b? Na koniec drugiego i trzeciego warsz-
tatu zadatam im pytanie: ,Jak to, czego sie dowiedziates/dowiedziatas podczas
warsztatu wykorzystasz w pracy nauczyciela/nauczycielki. W ten spos6b
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zaprositam uczestnikéw warsztatow do dzielenia sie wiedza, do§wiadczeniem,
refleksja, wnioskami z tego, czego w ich trakcie do§wiadczyli. Zauwazytam,
ze studenci/studentki niemal po kazdej pracy na narzedziu zapadali w cisze.
Trudno byto im wyrazié stowami to, co zadzialo sie na warsztatach, zreflek-
towac to, odnies¢ do praktyki. Ale praca cisza jest jednym z narzedzi wyko-
rzystywanych w procesie coachingowym i stuzy namystowi, pozyskaniu czasu,
aby zreflektowac te wazne mys§li, ktére nie pojawity sie wezesniej. Uczestnicy
warsztatow docenili ten fakt, aby ostatecznie w nastepujacy sposéb okreslic
relacje celéw i wartosci, na jakich pracowali podczas warsztatéow z ich przy-
szlg profesja:

,Poukladanie sobie, wyciagniecie z glowy na kartke, zapisanie, pojawit
sie uSémiech na twarzy” (CW1); ,wazne, ze chodzi o dzi$, o ,,tu i teraz”, ze to
ulatwia, wiele rzeczy prostuje” (CW2); ,,stuchac siebie, czuje sie zmotywowana”
(CW3); ,,pytanie — po co? — dystraktory, zawsze mozna co§ poprawié’” (CW4);
,mySle, ze w pracy z dzieémi zaczne stosowaé nabyta wiedze i umiejetnosci,
ponadto sadze, ze réwniez pytania, ktére poznatam na warsztatach, pomoga
mi w odnalezieniu rozwigzania na moje problemy i bliskich mi 0os6b” (CW5);
»,otaram sie pracowaé nad rozproszeniami. Gdy tylko sie pojawia — zadaje
sobie pytanie: po co to robie” (CW6); ,,staram sie zadawaé sobie czesciej py-
tania, by aktywizowaé swdj moézg do pracy i rozpracowywac cele, by osiagnaé
zamierzony wynik” (CW7); ,,dzieki temu wiem, nad czym mam pracowaé, by
by¢ lepsza w tym, co chce robi¢” (CW8).

WNIOSKI

W tak wskazanych zwigzkach miedzy celami i warto$ciami w budowaniu roli
nauczyciela historii zarysowaly sie dwie tendencje. Pierwsza dotyczyla zdol-
nosci, za jaka uczestnicy warsztatéw uznali autorefleksje i samoswiadomosé
jako konstruktywne dla budowania roli zawodowej. Druga — dostrzezenia
pewnego potencjatu wybranych narzedzi coachingowych, nie tyle jednak jako
strategii radzenia sobie z wlasnymi problemami, ile przede wszystkim jako
swiadomego i zorganizowanego sposobu dziatania dydaktycznego i wychowaw-
czego do zastosowania w pracy z uczennicami/uczniami.

Po zakonczeniu warsztatow i na podstawie analizy poréwnawczej uzyska-
nych w toku badan danych z postulatami Jerzego Maternickiego ,,wzorca ide-
alnego” nauczycielki/nauczyciela historii, doszlam do wniosku, ze warsztaty
takie moglyby otwieraé i zamykac proces ksztatcenia przysztych nauczycieli
historii na studiach I i IT stopnia. Byloby to pomocne w okre§leniu ich zasobéw,
w tym celéw i wartosci w zwigzku z obranym przez nich kierunkiem i spe-
cjalnoscig na studiach.
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Jak pokazaly warsztaty oraz wyniki przeprowadzonego case study, w pro-
cesie coachingowym przysztych nauczycieli historii konieczny jest tez czas
i narzedzia pozwalajace gtebiej odniesé sie do wskazanych przez nich celéw
i wartosci, aby Scislej powigzacé je z ich przyszla pracg w zawodzie.

Trzeci wniosek dotyczy powigzania warsztatéw coachingowych, ze specy-
fikg zawodu nauczycielki/nauczyciela historii, wynikajaca z ich przygotowa-
nia przedmiotowego oraz misji, jaka petnig oni w szkole i w spoleczenstwie.
7 jednej bowiem strony przebieg warsztatéw pokazatl, ze studenci, przyszli
nauczyciele historii, zyskali na warsztatach wokét celéw i wartosci odniesio-
nych do wyboru przez nich okreslonego zawodu pewna samoswiadomosé, ale
z drugiej, ze coaching winien tu by¢ zaopatrzony w narzedzia, ktére uwzgled-
niajac rozwdj osobisty studentéw, wpisuja rozwdj ten w okreslony horyzont
stawania sie idealnymi nauczycielami historii.

Wydaje sie, ze opracowany do pracy z konkretnymi grupami studentéw,
przygotowujacymi sie do zawodu nauczycielki/nauczyciela okreslonego przed-
miotu, cykl zajeé coachingowych bytby pomocny jako punkt wyjscia do wyboru
i/lub utwierdzenia sie przez studentéw w wyborze studiéw nauczycielskich.
Rzecz bowiem nie w tym, ze niektérzy studenci — przyszli nauczyciele histo-
rii lokuja swoje cele i wartosci poza obranym przez siebie profilem ksztatce-
nia akademickiego, ale w tym, ze na tym etapie wyboru profilu studiéw moga
jeszcze dokonaé zmiany, od zmiany profilu studiowania, do zmiany nastawie-
nia do studiowania specjalnosci nauczycielskiej, co przynajmniej moze poméc
im osiagnaé nie tylko doskonato$é w zawodzie, ale takze satysfakcje z pelnie-
nia szczegdlnej funkeji zawodowej i spotecznej, jaka jest rola nauczyciela/nau-
czycielki historii.
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Dobor metod rozwojowych w pracy
z zespotem projektowym'

ABSTRAKT

W dobie rosnacej popularno$ci przedsiebiorstw zarzadzanych projektowo na
znaczeniu zyskuje koncepcja ciagltego usprawniania pracy zespotu projekto-
wego, co implikuje konieczno§¢ spojrzenia w sposéb kompleksowy na procesy
zarzadzania zespotem projektowym, a w szczegblnosci procesy ksztaltowania
kompetencji zaré6wno kierownika projektu, jak i cztonk6w zespotu projekto-
wego. Celem artykutu jest: scharakteryzowanie specyfiki pracy zespotu pro-
jektowego i zdefiniowanie, na czym polega zarzadzanie zespotem projekto-
wym; okreélenie obszaréw, zasadnoéci i czestotliwosci wykorzystania metod
rozwojowych, w tym coachingu i mentoringu w pracy zespotu projektowego.

Autorka artykutlu wykorzystata metody badawcze: studia literaturowe,
atakze studia przypadkéw oparte na wtasnych obserwacjach i do§wiadczeniach
w pracy coacha w zespotach projektowych.

Stowa kluczowe: coaching, mentoring, zespét projektowy, coaching
zespolowy, executive coaching, metody coachingowe.

1 Publikacja finansowana w ramach projektu RID/WZIEU/2019/1/106. Projekt finanso-
wany w ramach programu Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego pod nazwg ,,Regionalna
Inicjatywa Doskonalosci” w latach 2019-2022, nr projektu 001/RID/2018/19 kwota finan-
sowania 10 684 000,00. Publikacja finansowana w ramach projektu RID/WZIEU/2019/1/106.
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Selection of appropriate development methods
for the project team

ABSTRACT

In the era of growing popularity of project management companies, the
concept of continuous improvement of the project team’s work is becoming
more and more popular, which implies the need to look comprehensively at the
project team management processes, in particular the processes of shaping
the competence of both the project manager and project team members. The
aim of the article is: to characterize the specifics of the work of the project
team; defining the areas, reasonableness and frequency of using development
methods, including coaching and mentoring in the work of the project team.

The author of the article used research methods: literature studies, as well
as case studies based on her own observations and experiences while work-
ing as a coach in project teams.

Keywords: coaching, mentoring, project team, team coaching, executive
coaching, coaching methods.
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PRZYSZtOSC NALEZY DO ZARZADZANIA PROJEKTAMI

Rosnaca popularnoéé przedsiebiorstw zarzadzanych projektowo przyczynita
sie do popularyzacji zarzadzania projektami jako obszernej dziedziny wiedzy
dysponujacej sprawdzonymi metodami oraz upowszechnienia sie systemu
pracy projektowej, przez co pojawila sie nowa grupa zawodowa — menedzero-
wie (kierownicy) projektu oraz czlonkowie zespotu projektowego. Za atrakeyj-
noscig pracy w zespole projektowym przemawia argument potencjatu dziata-
nia, gdyz zarzadzanie projektami jest dynamicznym procesem wypracowania
rozwigzan satysfakcjonujacych klienta — zleceniodawce projektu. Co wiecej,
praca w zespole projektowym zawiera w sobie czynnik ciekawosci pracy, po-
niewaz kazdy realizowany projekt jest inny — niejednokrotnie wiec wymaga
sie zaréwno od kierownika projektu, jak i catego zespotu kreatywnosci, inno-
wacyjnego i niekonwencjonalnego podejscia.

Obecnie zarzgdzanie projektami przezywa rozkwit zwlaszcza w sektorze
IT i budowlanym. Prawdziwym wyzwaniem dla zespoléw projektowych sg
duze projekty, obejmujace przedsiewziecia infrastrukturalne o szerokiej skali
dziatania, realizowane szczegblnie w sektorze transportu i ochrony srodowiska,
ale takze innych dziedzinach, takich jak energetyka, edukacja, informatyzacja
i kultura?.

Zawody powigzane z zarzadzaniem projektami ewoluuja i bedg ewoluowaly
w przysztoéci. Amerykanski magazyn Fast Company wymienia odpowiednik
kierownika projektu przyszloéci — zawéd tribera (ang. iribe — plemie), przysto-
sowany do realizacji nowych, skomplikowanych projektéw w duzych firmach.
Triber bedzie potrafil zbudowaé zespét, a takze odpowiednio go poprowadzié
w celu realizacji celéw okre§lonych w karcie projektu. Zdaniem futurologa
Joe Tankersleya zawdd tribera moze zyskaé popularno$é juz na przetomie
2025 roku. W roli tribera odnajda sie osoby potrafiace budowaé dtugotrwate

2 Definicja duzego projektu zostata okreslona w art. 39 Rozporzadzenia Rady (WE) nr

1083/2006 z 11 lipca 2006 r. Zgodnie z Rozporzadzeniem, aby dany projekt mégt by¢é
zakwalifikowany jako duzy, musza by¢ spelnione tacznie trzy przestanki: 1) projekt powi-
nien posiada¢ jasno okreslone cele; 2) projekt powinien sktadaé sie z szeregu rob6t, dziatan
lub ustug stuzacych wykonaniu niepodzielnego zadania o sprecyzowanym charakterze
w wymiarze gospodarczym lub technicznym; 3) koszt duzego projektu musi przekraczaé
sume 25 mln euro w przypadku realizacji projektéw w ramach §rodowiska naturalnego,
w odniesieniu do innych dziedzin — koszty projektu musza byé¢ wieksze niz 50 mln euro.
Wiecej: https://ec.europa.eu/regional_policy/pl/projects/major/ (dostep: 23.12.2018).

135



MALGORZATA SMOLSKA, WOJCIECH BAKOWSKI

relagje z jednostkami, majace doswiadczenie w zarzadzaniu projektami, jedno-
czes$nie cechujace sie wysokim poziomem empatii i majace umiejetnosé zarza-
dzania czasem wlasnym i zespotu projektowego (Rzyman, 2018).

Bez wzgledu na to, w jakim kierunku zarzadzanie projektami w Polsce i na
$wiecie bedzie sie rozwijato, istotne jest, aby osoby odpowiedzialne za zarza-
dzanie i realizowanie projektow §wiadomie rozwijaty swoje kompetencje w tym
zakresie, ustawicznie ksztaleac sie i §Swiadomie uzywajac nowych metod i na-
rzedzi wspomagajacych procesy zarzadcze.

SPECYFIKA ZARZADZANIA ZESPOLEM PROJEKTOWYM

Kazdy zespot projektowy jest powolywany w Scisle okres§lonym celu, aby zrea-
lizowaé konkretny projekt, zgodnie ze specyfikacjami klienta. Projekt stanowi
sekwencje niepowtarzalnych, ztozonych i zwigzanych ze soba zadan, maja-
cych wspdlny cel, przeznaczonych do wykonania w okre§lonym terminie bez
przekraczania ustalonego budzetu, zgodnie z zatozonymi wymaganiami (Wy-
socki, 2013, s. 48). Sztuka prowadzenia projektu polega na umiejetnym po-
Iaczeniu celowo zaplanowanych, zintegrowanych i skoordynowanych ze soba
dziatan podjetych po to, aby osiagnaé precyzyjnie zdefiniowany cel i uzyskaé
konkretne rezultaty (Walczak, 2010, s. 176). Efektem finalnym projektu powi-
nien byé, do pewnego stopnia, unikatowy produkt, ustuga badz rezultat (Wa-
sowicz, 2012, s. 123).
Przedsiewziecie stanowi projekt, o ile spelnione sg tacznie nastepujace
postulaty (Walczak, 2009, s. 47):
m jest ukierunkowane na realizacje okreslonego celu;
polega na skoordynowaniu wzajemnie powigzanych ze sobg dziatan;
jest realizowane zespotowo;
charakteryzuje sie wysokim stopniem zlozonosci;
jest dziataniem unikalnym i niepowtarzalnym:;
wymaga wspotpracy i wspétdziatania specjalistéw z ré6znych dziedzin;
jest przedsiewzieciem osadzonym w $ci§le okre§lonym czasie;
dysponuje okres§lonymi zasobami i budzetem;
charakteryzuje sie odrebnoscia organizacyjna i strukturalna;
jest ukierunkowane na okres§long grupe beneficjentéw, posiada takze
osobe odpowiedzialng za jego realizacje;
m immanentng cechg projektu jest wystepowanie okre§lonego stopnia ry-
zyka, uwarunkowanego wieloczynnikowo i czesto trudnego do precy-
zyjnego przewidzenia.
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Projekt jest dzialaniem zlozonym?, niepowtarzalnym, niejednokrotnie
wykraczajacym poza granice organizacji i wymagajacym wspoélpracy z innymi
podmiotami, a takze zmystu innowacyjnego. Realizowany jest zazwyczaj przez
specjalistéw z réznych dziedzin, co zwigzane jest z konieczno$cig sprawnego
przeplywu informacji oraz skutecznego komunikowania sie.

Reasumujac powyzsze rozwazania, zarzgdzanie projektami jest ztozonym
procesem, na ktéry sktada sie stosowanie wiedzy, umiejetnosci, narzedzi i tech-
nik prognozowania dziatan pozwalajacych zrealizowaé zalozenia projektu
(A Guide..., 2008, s. 26). Kompleksowe podejécie do zarzadzania projektami
definiuje zarzadzanie projektami dualnie: jako dziedzine wiedzy teoretycznej
i praktycznej, a takze jako zbiér umiejetnosci kierowniczych niezbednych do
skutecznej i efektywnej realizacji projektu (Trocki, 2012, s. 49). Wielu eksper-
téw zarzadzania projektami zwraca uwage na role kierownika projektu i defi-
niuje zarzadzanie projektami jako zbiér czynnosci menedzerskich, koniecznych
do doprowadzenia projektu do pomys$lnego zakoriczenia (Kozarkiewicz, 2012,
s. 28). Powyzsze stwierdzenie uwypukla priorytetowy aspekt zarzadzania pro-
jektami, czyli sztuke kierowania zespotem projektowym.

Kierownik projektu w procesie pracy zespotlu projektowego jest postacia
kluczowa, ponoszacg odpowiedzialno§é zar6wno za sukcesy, jak i porazki
zespotu projektowego — dlatego tak istotne jest, aby okresli¢ zakres kompe-
tencji niezbednych na stanowisku kierownika projektu.

Kierownik projektu powinien posiada¢ usystematyzowang wiedze z zakre-
su zarzadzania projektami, w szczeg6lnosci zapoznaé sie ze standardowsq
procedura procesu zarzadzania projektami, z uwzglednieniem metodyk oraz
narzedzi i technik w tym obszarze. W dalszej kolejno$ci istotne jest r6wniez
zapoznanie sie ze specyfikacjami danego projektu. Pomocne moze zatem oka-
zaé sie korzystanie z do§wiadczen biznesowych poprzednikéw realizujacych
podobne projekty. Warto natomiast podkreslié, ze kazdy realizowany projekt
jest niepowtarzalny w swojej strukturze, dlatego warto korzystaé z podejscia
sytuacyjnego w zarzadzaniu, wymagajacego bycia w ciaglej gotowosci na wpro-
wadzanie zmian na kazdym z etapéw realizacji projektu (Smolska, Wisniew-
ski i Zioto, 2019, s. 29).

Specyfika zarzadzania projektami wymaga od kierownika projektu dyna-
micznego dzialania w zmiennym otoczeniu, wykorzystywania szans i minima-
lizowania zagrozen ptynacych z otoczenia. Zarzadzanie projektami to jednak
w gléwnej mierze zarzadzanie ludZzmi — dlatego wtaénie sukces realizacji
projektu w wiekszoéci zalezy od czynnika ludzkiego, a dokladnie od potencjatu

3 O zlozonosci projektu, jako wypadkowej: interdyscyplinarnoéci (zaangazowanie spe-

cjalistycznej wiedzy z réznych dziedzin), kompleksowosci (ukierunkowanej na catoksztatt
realizowanych dziatan z zakresu realizacji projektu) i r6znorodnosci (wykorzystywanych
zasob6w i podej$é) traktuje Pawlak (20086, s. 18).
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pracy catego zespotu projektowego. Warto w tym momencie wspomnieé, jakie
warunki powinny by¢ spetnione, aby o grupie ludzi mé6c méwié w kategoriach
zespotu projektowego. Po pierwsze, czlonkowie zespotu projektowego dziatajg
wspélnie, aby osiagnaé wyznaczony cel przez wykonywanie poszczegélnych
zadan, za ktére sg odpowiedzialni. Po drugie, skuteczny zespét projektowy to
taki, ktory jest dobrze zaplanowany i nie ma w nim miejsca dla zbednych oséb.
Z badan empirycznych wynika, ze mniejsze grupy pracuja efektywniej i lepiej
sie komunikuja. Najbardziej efektywne potrafig byé zespoty liczace od dwu
do szesciu oséb (Gellert i Nowak, 2008, s. 28).

Najwazniejszymi sktadnikami potencjatu pracy zespotu projektowego
w ujeciu jakoSciowym sa: wiedza; umiejetnosci; zdolnosci; postawy i wartosci;
motywacja oraz zdrowie. Wymiar iloSciowy potencjatu pracy jest wyznaczony
przez czas pracy kazdego z czlonkéw zespotu, czyli iloéé czasu, jaka suma-
rycznie jest w stanie poswiecié¢ zesp6t dla realizacji okre§lonego projektu.
Potencjal pracy catego zespotu projektowego moze staé sie zrédtem przewagi
konkurencyjnej wzgledem innych organizacji (Stabryta, 2012, s. 186-187).

Z reguty wieloetapowe projekty powinny mie¢ odpowiednio wiekszg liczbe
cztonkéw zespotu. Istotng cechg zespotu projektowego jest takze jego inter-
dyscyplinarno$c. Zespét projektowy tworza osoby o réznych specjalizacjach,
co powoduje, ze czlonkowie zespolu uzupetniaja sie swojg wiedzg i do§wiad-
czeniem (Pawlak, 2006, s. 219).Tajemnica sukcesu najlepszych zespoléw
projektowych tkwi w doborze odpowiednich ludzi. I ponoé im bardziej ztozony
projekt i mniej wiadomo na temat rozwigzania, tym wiecej najlepszych specja-
listéw potrzeba w zespole projektowym (Wysocki, 2013, s. 109).

Zgodnie z IPMA Competency Baseline?, jednego z modeli podnoszenia kom-
petencji w zakresie zarzadzania projektami, definiujacego kompetencje wy-
magane od 0séb pracujacych w dziedzinie zarzgdzania projektami, programa-
mi i portfelami, wyréznia sie trzy obszary kompetencji, w zaleznoéci od ich
specyfiki:

1. Kompetencje w obszarze ,,Perspektywa”: definiujg kontekstowe umie-
jetnosci i wiedze, ktéra ma dawaé pewne podstawy w szeroko rozumia-
nym $rodowisku projektu, programu lub portfela.

2. Kompetencje w obszarze , Ludzie”: okreslaja osobiste i interpersonalne
kompetencje, wymagane do skutecznego uczestniczenia w/lub kierowa-
nia projektem, programem lub portfelem.

3. Kompetencje w obszarze ,,Praktyka”: okreslajg aspekty techniczne za-
rzadzania projektami, programami i portfelami.

4 Przewodnik dla Wytycznych Kompetencji Indywidualnych IPMA IndividualCompe-

tenceBaseline® (IPMA ICB 4.0) w Zarzadzaniu Projektami, Programami i Portfelami
(cze$¢ 1. Zarzadzanie Projektami).

138



DOBOR METOD ROZWOJOWYCH W PRACY Z ZESPOLEM PROJEKTOWYM

Praca w zespole projektowym, na stanowisku zaréwno kierownika pro-
jektu, jak i specjalistéw, wymaga ciagltego doskonalenia kompetencji, stad
istotna jest rola nie tylko szkoler tematycznych z zakresu zarzadzania pro-
jektami®, lecz takze coachingu, mentoringu czy ustug doradczo-konsultingo-
wych. Dobér odpowiednich metod rozwojowych na poszczegélnych etapach
dojrzatosci cztonkéw zespotu projektowego jest kluczowy i écisle uzalezniony
od indywidualnych wymagan kazdej jednostki wchodzacej w sklad zespotu
projektowego.

PRZEStANKI, ZASADNOSC | CZESTOTLIWOSC INTERWENCI
COACHINGOWYCH

Praktyka biznesu pokazuje, ze spojrzenie na wykorzystywanie metod szko-
leniowych, coachingowych, mentoringowych i doradczo-konsultingowych
jest tak rézne, jak r6zne bywa nastawienie menedzerow, lideréw, kierownikow
projektu do tychze form interwencji, oparte w gtéwnej mierze na posiadanych
do$wiadczeniach i checi do eksperymentowania z nowymi metodami i tech-
nikami.

Zdarza sie, iz narzedzia rozwojowe, mimo poniesionych naktadéw finanso-
wych i czasu pracy, nie przynosza oczekiwanego, wymiernego efektu, a nawet
czasem pogarszajg sytuacje. Warto zadaé sobie wtedy pytanie, jaka jest przy-
czyna tego stanu rzeczy. Niejednokrotnie obwinia sie o brak efektéw zakupiong
ustuge rozwojowa, a czasem trenera, coacha, mentora czy poddawanych me-
todom rozwojowym pracownikow. Prawda jednak jest zgota inna: najczestsza
przyczyna tego stanu rzeczy jest niedostosowanie narzedzia rozwojowego do
potrzeb jednostki lub zespotu. Przydatnym narzedziem weryfikujacym potrze-
by pracownikéw w zakresie metod rozwojowych jest matryca edukacyjna.

Matryca edukacyjna (rozwojowa) pozwala na trafne i szybkie zobrazowanie
metod stosowanych w rozwoju os6b dorostych. Jej ramy wyznaczaja osie: meto-
dologii rozwoju oraz procedur i algorytmoéw oraz przebiegu proceséw uczenia
sie, rozwoju i dokonywania zmiany (Bennewicz, 2017, s. 34). Na rysunku 1
przedstawiono matryce rozwojowa dostosowang do specyfiki pracy w zespole
projektowym.

5 W konteksécie $wiatowych standardéw zarzadzania projektami mozna wyréznié cztery

profesjonalne i liczace sie wérdod profesjonalistéw modele podnoszenia kompetencji: IPMA
CompetencyBaseline — model kompetencji kierownika projektu, stworzony przez Interna-
tional Project Management Association; Project Manager Competency Development
Framework — model kompetencji autorstwa amerykanskiego Project Management Institute;
National Occupational Standards for Project Management — model kompetencji opracowany
przez brytyjska organizacje Engineering Construction Industry Training Board; Profes-
sional Competency Standards for Project Management — australijski model kompetencji
projektowych, stworzony przez AustralianInsitute for Project Management.
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Rysunek 1. Matryca rozwojowa dla zespotu projektowego

Zrédlo: opracowanie na podstawie Bennewicz (2017, s. 37).

Praktyka biznesu pokazuje, ze na poczatku drogi zawodowej pracy w pro-
jektach istotne jest nabywanie tzw. twardych kompetencji, czyli wiedzy
iumiejetnosci w zakresie zarzadzania projektami, co umozliwiajg szkolenia.
Dla przyktadu, mtody adept sztuki zarzadzania projektami, przystepujac do
szkolenia przygotowujacego do certyfikatu IPMA D, chce rozszerzyé swoje
kwalifikacje i poznaé podstawowe metody, narzedzia i techniki niezbedne
w pracy specjalisty zespotu projektowego. Dzieki szkoleniu nabywa konkretne
kompetencje na bazie pewnego gotowego modelu wedlug metodologii organi-
zacji IPMA. Sposéb utrwalenia pozyskanych wiadomosci, nabycia umiejet-
noéci lub kompetencji pozostawia duze pole swobody dziatania i lezy w gestii
osoby przystepujacej do szkolenia oraz trenera przeprowadzajacego szkolenie.
Takze spos6b wykorzystania pozyskanych umiejetnoéci i kompetencji, tzn.
jak je spozytkuje i czy faktycznie wykorzysta w praktyce, jest zalezny w petni
od woli szkolonego.

Wedtug powyzszej matrycy mentoring rozumiany jest jako gotowe proce-
dury i algorytmy postepowania polaczone ze zdefiniowana, do$é klarownie
nakre§long metoda uczenia sie — trenowania. Mozna go wykorzystac chociazby
na etapie wdrozeniowym do zespotu projektowego nowo zatrudnionych pra-
cownikéw. Przydzielony grupie nowo zatrudnionych pracownikéw (mentee)
mentor zespotowy prowadzi ich przez $cile okreslony schemat postepowania
(algorytm wdrozeniowy). Zadaniem mentee jest peilne podporzadkowanie
mentorowi oraz przestrzeganie jego wszelkich zaleceni i wskazéwek. Kluczowa
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w procesie wdrozenia jest pelna dyrektywnosé lezaca po stronie mentora, jego
zaangazowanie i cheé w przekazywaniu know-how specyfiki pracy w danej
firmie. Mentoring zespotowy w procesie wdrozeniowym moze prowadzi¢ do:
skrécenia owego procesu i bardziej efektywnego funkcjonowania czlonkéw
organizacji w ramach nowych struktur pracy projektowej, a takze do przeka-
zania specjalistycznej wiedzy i do§wiadczenia w pracy w konkretnym zespole
projektowym. Warunkiem koniecznym jest jednak zdolno§¢ do praktycznego
uczenia sie uczestnikow procesu — mentee. Z uwagi na kosztochtonnosé i czas
trwania procesu mentoringowego, a takze konieczno$¢ zaangazowania men-
tora chetnego na dzielenie sie swa wiedza/do§wiadczeniem i mentee chetnego
chtonaé gotowe rozwigzania, ta metoda rozwojowa jest stosunkowo rzadko
wykorzystywana w praktyce. Najbardziej popularne zastosowanie mentoringu
to mentoring towarzyszacy procesowi sukcesji w firmie. Przybiera on najczes-
cigj forme mentoringu indywidualnego, gdzie dos§wiadczony mistrz przekazuje
wiedze praktyczng — specjalistyczne know-how z zakresu realizacji okreslo-
nego typu projektow kluczowych z punktu widzenia danej branzy/firmy.

Przyjmowanie gotowych schematow, zwtaszcza w pracy projektowej, nie
zawsze sie sprawdza. Kluczowa role odgrywajg wtedy metody rozwojowe na-
stawione na brak gotowych rozwiazan, gdzie w gestii sprawcy procesu rozwo-
jowego (ucznia, szkolonego, mentee, coachee, zamawiajacego proces doradz-
twa biznesowego) lezy tzw. domykanie figury. Doradztwo, w tym doradztwo
biznesowe, to metoda rozwojowa, w ktérej dokonuje sie dyrektywnych wybo-
réw co do metody postepowania, natomiast dziatania prowadzace do rezultatu
sg catkowicie nieustrukturyzowane i swobodne. Dla przyktadu, jezeli do reali-
zacji projektu X zesp6t projektowy potrzebuje wysoce specjalistycznej wiedzy,
ktérej na chwile obecng nie posiada, w dodatku czas dzialania jest ograni-
czony — wtedy rozsadne wydaje sie skorzystanie z pomocy doradcy biznesowego
zatrudnionego na konkretne zlecenie dotyczace projektu X. Doradca ten, po
spotkaniu z zespotem projektowym i pozyskaniu niezbednych, szczegétowych
informacji dotyczacych projektu X, przeprowadzi analizy, postawi rekomen-
dacje i sformutuje rézne opcje mozliwosci realizacji projektu X. Mozna wiec
powiedzieé, ze do pewnego momentu wybér dalszego dzialania jest dyrektywny,
natomiast rezultat, to, co sie wydarzy z projektem X, przyszle kroki zespotu
— sg niedookreslone. Doradca jest dawca wytacznie narzedzi i opcji (nakres-
lajac przy tym, ktora opcje osobiécie by wybral), ale ostateczna decyzja: czy,
kiedy i jak zesp6t zrealizuje projekt X (ktora opcje zasugerowang przez doradce
wybierze) nalezy do zespolu. Rola doradcy biznesowego sprowadza sie wiec
do przekazania zespotowi specjalistycznej wiedzy i porady.

Metoda rozwojowa, ktéra pozostawia najwiekszy potencjat swobody i wlas-
nej kreatywnoéci w poszukiwaniu drogi do rozwigzania, jest zbiér metod i na-
rzedzi coachingowych. Coaching uwalnia potencjat (jednostki, zespotéw) w celu
maksymalizacji dziatania (Whitmore, 1992, s. 22). Wedtug International Coach
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Federation coaching jest partnerstwem wykwalifikowanego coacha z klientem
w prowokujacym do myslenia i kreatywnym procesie, inspirujacym klienta
do odkrywania i maksymalizacji osobistego i zawodowego potencjatu poprzez
realizacje postawionych sobie celow (www.icf.org.pl). Jako specyficzna metoda
rozwoju jednostek ludzkich i organizacji coaching nie jest ani szkoleniem, ani
doradztwem, ani terapia. W duzej mierze czerpie z psychologii pozytywnej,
sfokusowanej na terazniejszosci i przyszlosci.

W pracy zespotu projektowego moga pojawié sie sytuacje, w ktérych nie-
zbedna bedzie interwencja w formie coachingu indywidualnego, executive
coachingu czy coachingu zespolowego, gdzie w proces powinien by¢ zaanga-
zowany caly zespot projektowy. Dobér metod i narzedzi jest Scisle uzalezniony
od biezacych potrzeb poszczegblnych cztonkéw zespotu.

W sytuacji jednostkowego spadku motywacji, zaangazowania czy efektyw-
noéci, najlepszym rozwigzaniem jest coaching indywidualny. Celem gtéwnym
takiej interwencji jest uwolnienie potencjatu coachee, bez wzgledu na to, czy
obszar rozwoju dotyczy sfer czysto zawodowych, zwigzanych z praca, czy oso-
bistych. Warto w tym miejscu podkreélié, ze aby sie to stato, coach powinien
przyjaé role wnikliwego stuchacza i badacza zycia coachee, bez pokus zbednego
oceniania czy doradzania. Potrzeba indywidualnych interwencji coachingowych
moze okazaé sie niezbedna w dowolnym momencie. Warto pamieta¢ o warun-
kach koniecznych rozpoczecia procesu coachingowego: zgodzie coachee na
proces i wzajemnym zaufaniu w relacji coach—coachee.

Szczegbélnym typem coachingu indywidualnego jest executive coaching,
skierowany do menedzeréw $redniego i wyzszego szczebla, ktérego celem jest
uwolnienie potencjatu menedzerskiego i wzbudzenie motywacji do podnosze-
nia kwalifikacji w tym zakresie. Zatozenie jest takie, Ze menedzerowie maja
kompetencje, ale nie zawsze stosuja je skutecznie i w wystarczajacym stopniu.
Menedzer, ktory zauwaza braki kompetencyjne i w zwigzku z tym odczuwa
pewien dyskomfort, powinien skorzystaé z executive coaching. W procesie
executive coaching coachee (menedzer) pracuje indywidualnie pod czujnym
okiem coacha nad diagnoza swoich obszaréw rozwoju, w konsekwencji czego
odkrywa swéj wewnetrzny potencjat, ukierunkowuje sie na realizacje organi-
zacyjnych zadan oraz wlasnych aspiracji. Sporadycznie pojawiaja sie dyskusje
odnos$nie do kompetencji coacha przeprowadzajacego proces z menedzerami
wyzszych szczebli kierowniczych: czy niezbedne jest, aby mieli oni do§wiadcze-
nie menedzerskie? Z opinii wielu praktykujacych coachéw wynika, iz czynnik
ten nie jest konieczny, gdyz coach nie musi mieé do§wiadczenia branzowego
—wazne, aby znal narzedzia coachingowe oraz sprawnie i skutecznie potrafit
przeprowadzié proces coachingowy. W praktyce w wielu przypadkach posia-
danie takiego doS§wiadczenia dla wielu coachee z grupy executive jest jednak
istotne — darza coacha-lidera szacunkiem i zaufaniem, a takze wnoszg do
procesu wiekszy poziom otwartosci (zapewne wynikajacy z poczucia bezpie-
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czenstwa, ze oto pracujg pod okiem kogo$, kto zna sie na rzeczy), co z pew-
noscig ma znaczacy wpltyw na powodzenie calego procesu executive coaching.

Coaching zespotowy jest procesem interaktywnym, koncentrujacym sie
na obszarach i celach istotnych z punktu widzenia catego zespotu. Jego istota
jest wziecie odpowiedzialnosci przez czlonk6w zespotu za zesp6t jako catosé,
za realizowanie wspdlnych celéw i wartosci (www.izbacoachingu.com/coaching/
czym-jest-coaching). W tym kontekscie coaching zespotowy moze by¢ postrze-
gany jako , kompleksowe i systemowe podej$cie do wspierania zespotu w celu
maksymalizowania jego wspélnego talentu i innych zasobéw umozliwiajacych
efektywne wykonywanie pracy zespotu” (Carr i Peters, 2013, s. 80-98). Zda-
niem Hawkinsa coachingu zespotowego nie mozna ograniczaé do jednodniowe;j
interwencji w sprawach wewnatrzzespotowych; nalezy nim objaé istotne pro-
cesy, takie jak: tworzenie zespolu, facylitacja i inne zespotowe procesy inter-
wengcji (2011, s. 52). Proces coachingu zespotowego zasadniczo rézni sie od
procesu coachingu indywidualnego. W coachingu indywidualnym mamy dwie
strony partnerstwa: coacha i klienta (coachee), ewentualnie nieuczestniczacego
w procesie coachingowym sponsora procesu. Coaching zespotowy to praca
coacha z zespolem, praca coacha z liderem/menedzerem, a takze praca lidera
z zespolem (ktérej przyglada sie coach). Zwraca sie uwage na wysoki poziom
zlozonosSci coachingu zespotowego w poréwnaniu do coachingu indywidual-
nego, co automatycznie przeklada sie na tzw. wzrost poziom adrenaliny coa-
cha zespotowego (Scoular, 2014, s. 166). Wnioskujac, rola coacha prowadzacego
proces coachingu zespolowego jest podwdjna, gdyz wymaga od niego znajomosci
nie tylko metod i narzedzi wykorzystywanych tradycyjnie w pracy indywi-
dualnej, ale réwniez ponadprzecietnych umiejetnosci interpersonalnych oraz
wiedzy z zakresu funkcjonowania i dziatania zespotéw. Rekomenduje sie, aby
osoba peligca funkcje coacha zespolowego, oprécz do§wiadczenia w coachingu
indywidualnym, miata réwniez do§wiadczenie trenerskie w pracy w korporacji.

Przestanki do zastosowania coachingu zespotowego moga byé rézne. Po
pierwsze, coaching zespolowy moze by¢ forma interwencji, gdy w zespole ,,Zle
sie dzieje”, w celu identyfikacji i przezwyciezenia konfliktéw, blokad, doskona-
lenia zarzadzania pracg zespotu czy zmiany kultury organizacyjnej przedsie-
biorstwa (Clutterbuck, 2007, s. 76). Po drugie, coaching zespolowy czesto jest
niezbedny w trakcie tworzenia nowego zespotu lub fuzji zespotéw: pomaga
w definiowaniu rdl poszczegélnych cztonkéw zespotu projektowego, a takze
wzmacnia poczucie tozsamosci zespotowej poprzez formutowanie wspélnych
celow i wartoéci. Tym samym zastosowanie narzedzi coachingowych w proce-
sie zespolowym moze wpltynaé pozytywnie na proces poznawania sie czlonkéw
zespotu i poméce sprawnie przeprowadzié zespét przez rézne fazy jego dojrza-
osci. Co wiecej, coaching zespotowy stanowi narzedzie wspierajace procesy
strategiczne w przedsiebiorstwie: pomaga w formutowaniu lub przeformuto-
waniu na nowo (w procesie zmiany w organizacji) wizji, misji, strategii; moze

143



MALGORZATA SMOLSKA, WOJCIECH BAKOWSKI

postuzy¢ jako narzedzie systemowe w organizacji do podnoszenia efektywnosci
dziatania, a takze zainspirowania zespotu do wdrozenia zmian o znaczeniu
systemowym.

Reasumujac, diagnoza potrzeb czlonkéw zespotu w zakresie doboru odpo-
wiednich indywidualnych i grupowych metod rozwojowych jest istotna deter-
minantg sukcesu tego zespotu. Osoba odpowiedzialng za jej przeprowadzenie
jest kierownik/lider projektu. Kluczowa role w tym procesie odgrywa przed-
stawienie bilansu korzysci ptynacych z danej metody rozwojowej, a takze
konkretnego planu dziatania nakreslajacego czestotliwo§é interwencji rozwo-
jowych, tak aby cztonkowie zespotu nie byli nimi zaskoczeni. Nalezy réwniez
pamietaé, iz niezbedna jest akceptacja danej metody szkoleniowej przez bez-
posrednich beneficjentéw. W przypadku coachingu zespotowego zgoda na
otwarcie procesu jest wymagana od wszystkich czlonkéw zespotu. Czestotli-
wo$c¢ interwencji jest Scisle uzalezniona od indywidualnych potrzeb zespotu.
Wazne jest, aby monitorowaé przebieg procesu rozwojowego i interweniowacé
W razie pojawienia sie symptomoéw zaklécajacych proces rozwojowy.

PRZYKtADY DOBORU METOD ROZWOJOWYCH W PRACY
L ZESPOLEM PROJEKTOWYM

Sytuacja 1.

Zespot X pewnej firmy dziatajacej w branzy logistycznej, pracujacy w stalym
sktadzie juz od 3 lat, realizuje ré6znorodne projekty. Tzw. starzy czlonkowie ze-
spotu doskonale zdaja sobie sprawe ze swoich mocnych i stabych stron, ale
ostatnio jedna z os6b odpowiedzialnych za kwestie finansowe zwigzane
z rozliczaniem realizowanych projektéw przeszta na urlop zdrowotny i zatrud-
niono nowa osobe, majaca odpowiednie kwalifikacje i do§wiadczenie. Lider
zespolu przeprowadzit serie zespotowych sesji coachingowych (3 sesje do-
razne), majacych na celu wigczenie nowego pracownika do zespotu. Przyjecie
nowego cztonka odbylo sie w wyjatkowo cieptej atmosferze i nie zidentyfiko-
wano zadnych oznak aklimatyzacji w zespole. W przeciagu dwéch miesiecy
od zatrudnienia nowego czlonka wykazano problemy zwigzane z termino-
wodcig rozliczen finansowych na czas. Dzial ksiegowosci zidentyfikowat takze
bledy w rozliczeniach i cofnat cata dokumentacje projektowa do powtérnego
przeanalizowania przez zespdt, co znaczaco opéznito realizacje Projektu Z
i przyjmowanie nowych zlecenn. Wptyneto to negatywnie na morale i ogélng
atmosfere pracy w zespole.
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Diagnoza:

Po rozmowie z czlonkami zespotu lider projektu wywnioskowat, ze przyczyna
ostatnich niepowodzen i op6znienr nie wynika z faktu dotaczenia nowego pra-
cownika do zespolu, ale raczej z btedéw finansowych, majacych swe Zrdodto
w braku znajomosci specyfiki branzy logistycznej. Nowo zatrudniona osoba
wczesniej rozliczala wylacznie projekty IT, nie znajac specyfiki branzy logi-
stycznej i prowadzonych projektéw. Na etapie wdrozenia do pracy zabrakto
specjalistycznego instruktazu, poniewaz nie znaleziono w zespole osoby po-
siadajacej wiedze na temat rozliczen i potrafiacej jg efektywnie przekazaé.
Zalecono intensywny dwumiesieczny mentoring wewnetrzny pod czujnym
okiem specjalisty ds. rozliczen zespotu Y, realizujacego réwnolegle ten sam
typ projektow logistycznych, co zespét X.

Sytuacja 2.

Zespot sktadajacy sie z pracownikow badawczo-dydaktycznych zostal powo-
lany do realizacji trzyletniego projektu stazowego dla studentéw. Poczatkowo
pozytywna atmosfera w zespole oraz doprecyzowany podzial realizowanych
zadan nie wskazywaly na to, iz sze§¢ miesiecy realizacji projektu nie przy-
niesie praktycznie zadnych widocznych efektéw pracy zespotu. Ta sytuacja
pobudzita kierownika projektu do przemyslen.

Diagnoza:

Po rozmowie z czlonkami zespotu kierownik projektu wywnioskowat, ze przy-
czyna takiego stanu rzeczy tkwi w specyfice podejscia do realizowanego pro-
jektu. Kazdy z zatrudnionych jest obciazony innymi aktywno$ciami i traktuje
ww. projekt jako zadanie dodatkowe (cyt.: ,,sa wazniejsze zlecenia do wykona-
nia na teraz”), co powoduje: odkladanie zadan bezposrednio zwigzanych z re-
alizacjg projektu stazowego na pézniej. W rozmowie wykazano ponadto brak
wspoblnej wizji projektu i stabo identyfikowalne cele zwigzane z realizacja
projektu stazowego oraz og6lng staba identyfikacje w zakresie zespotu (nie-
ktérzy cztonkowie nie potrafili nawet wymienié sktadu 5-osobowego zespotu
projektowego). Kierownik projektu zdecydowat sie wykorzystaé narzedzia coa-
chingu zespotowego. Sesje przeprowadzone zostaly przez coacha wewnetrz-
nego, zatrudnionego w biurze karier danej jednostki naukowej. Zdefiniowano
nastepujace cele na proces coachingu zespotowego:

0. Wyjaénienie, na czym polega coaching, jakie sa warunki efektywnosci
coachingu, jaka jest rola coacha, lidera zespotu, cztonk6w zespotu. Omé-
wienie zasad partnerstwa i zdefiniowanie celéw na caly proces coa-
chingu (sesja 0 — wprowadzajaca).

1. Integracja zespolu: wzajemne poznanie sie, nakreslenie mocnych i sta-
bych stron poszczegélnych cztonkéw zespotu projektowego (sesja 1).
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2. Zbudowanie tozsamoéci zespotu, zidentyfikowania wspélnych wartosci,
wizji, misji i celéw strategicznych projektu (sesja 2).

3. Zidentyfikowanie konkretnych rél w pracy nad projektem i przypisanie
zadan/odpowiedzialnos$ci do poszczegélnych rél. Nakreslenie tzw. ka-
mieni milowych projektu (sesja 3).

4. Monitoring postepéw realizacji poszczegblnych zadan (sesje 4, 5, 6
— w razie potrzeb zespotu).

Sesje 0-3 przeprowadzono z duzg intensywnoscia, w ciaggu dwoch pierw-
szych tygodni od diagnozy sytuacji w zespole. Dodatkowo na sesjach 1-2 na-
rodzita sie potrzeba sesji indywidualnych dwéch cztonkéw zespotu projekto-
wego. Coach wewnetrzny przeprowadzit tacznie 14 sesji indywidualnych dla
tychze pracownikéw; przeprowadzit tez dodatkowe spotkania z kierownikiem
projektu w celu poinstruowania go jak korzystaé z narzedzi coachingowych
na etapie monitorowania realizacji projektu.

Sytuacja 3.

Nagtly spadek motywacji 6-osobowego zespotu odpowiedzialnego za realizacje
projektu wdrozeniowego w branzy IT (§rednia wieku w zespole 37+) po za-
trudnieniu trzech nowych cztonkéw zespotu, znacznie mtodszych wiekiem niz
dotychczasowy zespét (§rednia wieku w zespole 25+).

Diagnoza:

Po przeprowadzonych obserwacjach i rozmowach z pracownikami tworzgcymi
zesp6l projektowy lider zespotu doszedt do wniosku, ze niestety nowo zatrud-
nieni pracownicy maja braki kompetencyjne w zakresie realizacji projektow
wdrozeniowych, co negatywnie rzutuje na prace catego zespotu. Dodatkowo,
zespol nie jest zgrany — zauwazony zostat podziat na stara i nowg zaloge, co
nie pozostalo bez wplywu na sposéb komunikacji w zespole.

W pierwszej kolejnosci dwoch nowych pracownikéw poddano: trzymiesiecz-
nym szkoleniom zewnetrznym z podstawowych metod i technik realizacji pro-
jektéw wdrozeniowych, a takze w zakresie nowych wdrozen w obszarze IT.
Jednocze$nie mankamenty komunikacyjne i podziaty w zespole spowodowaty,
iz caty zesp6t poddano procesowi coachingu zespotowego, w zakresie:

0. Wyjaénienia, na czym polega coaching, jakie sg warunki efektywnosci
coachingu, jaka jest rola coacha, lidera zespotu, cztonkéw zespotu. Omé-
wienie zasad partnerstwa i zdefiniowanie celéw na caly proces coa-
chingu (sesja 0 — wprowadzajaca).

1. Integracji zespotu: wzajemne poznanie sie, nakreslenie mocnych i sta-
bych stron poszczegélnych cztonkéw zespotu projektowego oraz rél,
jakie sg niezbedne w pracy nad projektem (sesja 1).
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2. Budowania tozsamosci zespotu: identyfikacja wspdlnych wartosci (ses-
ja 2).

3. Pracy nad przygotowaniem wizji, misji i celéw strategicznych projektu
(sesja 3)

4. Identyfikowania konkretnych etapéw projektu i zadan/dziatan w ramach
poszczegdlnych etapéw oraz przypisanie odpowiedzialno$ci za ich rea-
lizacje poszczegdlnym czlonkom zespotu projektowego (sesja 4).

5. Monitoringu etapéw realizacji projektu wdrozeniowego (sesja 5, 6 i dal-
sze w razie koniecznosci).

Sesje 0-4 przeprowadzono w ciagu trzech pierwszych tygodni od diagnozy
sytuacji w zespole. W trakcie sesji 1 i 2 narodzila sie potrzeba sesji indywidu-
alnych dla czterech cztonkéw zespotu projektowego. Coach zewnetrzny prze-
prowadzit tez dodatkowe sesje z liderem zespotu.

PODSUMOWANIE

Dobér metod rozwojowych w zespole projektowym powinien by¢ écisle uza-
lezniony od samego zespotu projektowego, jego specyfikacji i charakteru
pracy. Tak jak r6zne sg zespoly projektowe, tak ré6zny moze byé wachlarz do-
branych metod rozwojowych. Nalezy przy tym pamietaé, iz nie ma gotowych
recept na ich wtaéciwy dobor, tak samo jak nie ma dwéch identycznych ze-
spoléw. Wazne jest natomiast, aby na biezaco diagnozowaé potrzeby rozwojo-
we cztonkow zespotu projektowego, zaréwno te o charakterze zespotowym
jak iindywidualnym. Kluczowa w tej kwestii jest rola lidera zespotu/kierow-
nika projektu, ktéry powinien czujnie bada¢ potrzeby catego zespotu, a takze
dobieraé narzedzia rozwojowe, majac na uwadze ich optymalizacje czasowo-
-kosztowg oraz zamierzone efekty rozwojowe.
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Coaching seniordw jako sposob na zachowanie
aktywnosci i poczucia satysfakdji z zycia
w poznej dorostosci

ABSTRAKT

Celem artykutu jest przedstawienie potencjatu coachingu jako metody wspie-
rajacej aktywizacje senioréw. Rozpatrujac znaczenie proaktywnego podejécia
do wlasnego zycia z zachowaniem przyszto§ciowej perspektywy czasowej dla
pozytywnego starzenia sie, autorka zacheca do poszerzenia programéw kiero-
wanych do tej grupy o indywidualne procesy coachingowe. Efektem tych dzia-
tarh moze by¢ nie tylko poprawienie jakoSci zycia oséb starszych, lecz takze
ich inkluzja do zycia spotecznego, zwiekszenie aktywnosci zawodowej, a w dal-
szej perspektywie zmiana negatywnego stereotypu osoby starszej oraz znaczne
zmniejszenie ryzyka destabilizacji ekonomiczno-spolecznej panstwa spowo-
dowanej zjawiskiem starzenia sie spoteczenstwa. Artykut jest takze opisem
przeprowadzonego przez autorke studium przypadku.

Stowa kluczowe: coaching, aktywizacja senioréw, wyznaczanie celéw,
satysfakcja z zycia, life-long learning, positive ageing.
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Senior coaching as a method of preserving
activity and life satisfaction in late adulthood

ABSTRACT

The article presents a potential of coaching as a method of senior citizen
activation. Basing on how proactive attitude towards one’s life while keeping
focus on future-centered time perspective influences on positive ageing the
author endorses broadening senior-targeted programmes by individual
coaching processes. The effects may not only improve senior citizens quality
of life, but also increase their inclusion into social life, prolong professional
activity, and in longer perspective avert danger of socio-economic crisis caused
by ageing societies. The article is also a description of a case study conducted
by the author.

Keywords: coaching, senior activation, goals setting, life satisfaction,
life-long learning, positive ageing.
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SPOLECZNE KONSEKWENCJE STARZENIA SIE LUDNOSCI

Obserwowane w ostatnich dekadach zjawisko starzenia sie spoteczenstw,
przejawiajace sie dynamicznym wzrostem liczebnosci senioréw sprawia, ze ta
grupa spoteczna stale sie powieksza, stajac sie tym samym grupa, ktérej nalezy
poswiecaé coraz wiecej uwagi. Dobrostan psychofizyczny, a tym samym jak
najdluzsza aktywnos$é - tak zawodowa, jak spoteczna — starszych obywateli
jest bowiem w interesie calego spoteczenistwa. Dlatego wlasnie nie powinno
dziwié rosnace wérdéd badaczy zainteresowanie sytuacjg senioréw, lecz fakt,
ze temat ten wciaz traktowany jest bardziej jako ciekawe zjawisko, interesu-
jace pole badawcze, niz realny, rosnacy problem spoteczny, ktéremu nalezy
jak najszybciej przeciwdzialaé.

Andrzej Pryba (2015) krytykuje klasyfikowanie starosci jako problemu
spolecznego, ktore jest wedtug autora domeng socjologéw. Sprzeciwia sie po-
strzeganiu starzenia sie w taki sam sposéb jak bezrobocia, bezdomnosci czy
alkoholizmu, nazywajac to podejScie zawezonym i niewtasciwym. Faktycznie,
staro$¢, bedaca naturalnym stadium w zyciu czlowieka, trudno uznaé za pro-
blem spoteczny. W sytuacji gdy liczba starszych obywateli niepokojaco zaczyna
doréwnywad liczbie oséb aktywnych zawodowo, a fakt ten powoduje obnize-
nie jakos$ci zycia obydwu tych grup spotecznych, trudno jednak powstrzymacé
sie od zakwalifikowania tego stanu jako sytuacji problemowej. Nie ze wzgledu
na samg staro$é, niekoniecznie tez ze wzgledu na postepujace starzenie sie
spoleczenstw, ale z powodu braku wlasciwych strategii, a czesto nawet pomys-
16w na wykorzystanie potencjalu oséb starszych, ktére moglyby prowadzié
do poprawy sytuacji spoteczno-gospodarczej, a tym samym trwalej zmiany
wizerunku seniora. Piotr Szukalski zacheca, by procesowi starzenia sie po-
pulacji przyglada¢ sie w nieco bardziej proaktywny spos6b — z perspektywy
foresightu, zmiany demograficzne traktujac jako wyzwanie, ktéremu spro-
stanie zalezne jest od jako$ci podjetych przygotowan (Szukalski, 2012).

Znajdowanie sposob6w na poprawe jakosci zycia senioréw, polegajace na
zapewnianiu im towarzystwa, rozrywek oraz opieki lekarskiej — choé sg to
dziatania bardzo potrzebne i wspierajace dla obecnej grupie najstarszych
obywateli — wydaje sie jedynie pomystem rozwiazan, ktére metaforycznie
mozna poréwnacé do ciagtego tatania dziury w swetrze przechowywanym nadal
w szafie z molem. Dtugofalowe wsparcie tej grupy spotecznej, ktére mogtoby
by¢é bardziej spotecznie przydatne, polegatoby bardziej na zachecaniu senioréw
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do dtuzszej aktywnosci, tworzenia dla nich nowych perspektyw zawodowych,
nowego modelu spetniania sie w podesztym wieku, wptywajac tym samym
na trwatg zmiane - obecnie ograniczajacego, dzialajacego jak samospetniajaca
sie przepowiednia — stereotypu czlowieka starszego, a takze ,,0zywiajac”
gospodarke.

POTRZEBY | POTENCJAL SENIOROW

Jak pisze Jan Szczepanski, ,,okrucienstwo emerytur polega na tym, ze nagle
z dnia na dzien wyrywa sie cztowieka z jego kontekstu dziatan, w ktory wrést
i przesuwa sie go do sfery bezdziejstwa” (Szczepanski, 1989, s. 291). Wiek-
szo$¢ potrzeb senioréow dotyczy kwestii naturalnych dla kazdego dorostego
czlowieka, jednak ograniczenia zwigzane z ich spetnianiem w zyciu codzien-
nym w duzej mierze wynikajg wtasnie ze spolecznego przeniesienia do wspom-
nianej przez Szczepanskiego sfery.

Zdrowie jest czesto postrzegane przez senioréw nie tyle jako brak choroby
czy brak potrzeby przyjmowania lekéw, ile jako czynnik umozliwiajacy wyko-
nywanie pracy, pozostawanie uzytecznym (Paskulin i in., 2010). Nie dziwig
wiec wyniki badanh wskazujace na obnizenie poziomu satysfakcji z zycia czy
pozytywnych emocji dopiero w przypadku powaznych probleméw ze zdrowiem
(Finogenow, 2013). Inne badania, przeprowadzone w domu opieki, wykazaty
natomiast, ze cheé bycia przydatnym, choéby przez pomaganie innym, jest tak
silna, ze spetianie tej potrzeby w duzym stopniu determinuje odczuwany do-
brostan, réwniez w przypadku senior6w z powaznymi ograniczeniami zdro-
wotnymi lub niepelnosprawnos$cia (Guse i Masesar, 1999).

Ze wzgledu na state powiekszanie sie grona senioréw, coraz czesciej zwraca
sie réwniez uwage na kapitat spoteczny drzemiacy w tej grupie. Podejmujac
prébe dostrzezenia i syntezy kompetencji oraz mozliwosci czesto charaktery-
stycznych dla obywateli trzeciego wieku, Walentyna Wnuk (2013) zwraca uwage
na ich potencjat intelektualny, spoteczny, psychologiczny, wyszczegélnia takze
potencjat zycia rodzinnego i przekazu kulturowego.

POCZUCIE SATYSFAKCJI Z ZYCIA AWYZNACZANIE CELOW

Z badan nad szeroko rozumiang jakoécig zycia os6b starszych wynika, ze jednym
z gléwnych determinantéw lepszego samopoczucia, zdrowia, dtuzszej aktyw-
nosci psychofizycznej oraz spotecznej seniordw, jest ich subiektywna ocena
szczescia, poczucie spetnienia i satysfakeji z zycia (Finogenow, 2013; Pasku-
liniin., 2010; Maniecka-Brytaiin., 2010). Z kolei satysfakcja z zycia zwigzana
jest miedzy innymi z przyszloSciowa perspektywa czasowsg (Timoszyk-Tom-
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czak i Bugajska, 2013). Kierujac sie popularnym obecnie nurtem psychologii
pozytywnej oraz wieloletnia praktyka coachingowa, nietrudno dostrzec zwia-
zek miedzy wyznaczaniem sobie celéw (oraz ich realizacja) a osigganiem wspom-
nianego wyzej stanu.

O pozytywnym wplywie posiadania dtugo- i krétkoterminowych celéw dla
poczucia spelnienia jednostki wspominajg takze Anna Brzezinska i Julia
Wilowska (2010). Zauwazajac zwiazek miedzy umiejetnoécia wyznaczania
oraz realizowania zar6wno malych, blizszych, jak i bardziej odlegtych celow
a poczuciem satysfakcji z podejmowanych dziatan, badaczki zwracaja takze
uwage na fakt, ze to wlasnie te bliskie i dalekie cele czgstkowe stanowig skia-
dowe celu zyciowego, ktorego posiadanie okreslaja jako jeden z podstawowych
warunkéw pozytywnego funkcjonowania w okresie p6znej dorostosci.

Zachecanie do stawiania sobie celéw réwniez — a moze przede wszystkim
—w wieku podeszlym jest niezmiernie wazne, poniewaz, jak stusznie zauwaza
Andrzej Pryba, ,,cztowiek, ktéry wyznacza sobie zadania i prébuje je podej-
mowac, rozwigzujac jednoczes$nie napotkane trudnoéci i problemy, nieustan-
nie korzysta z zasobéw, ktérymi dysponuje, a tym samym sie rozwija” (Pryba,
2015, s. 186).

Wyniki oraz analiza badan nad zadowoleniem z zycia oséb w wieku emery-
talnym przeprowadzone przez Marie Finogenow (2013) wylonily trzy gtéwne
wyznaczniki satysfakcji z zycia — poczucie zaradno$ci, poczucie wlasnej war-
tosci oraz poczucie wlasnej skutecznosci. Latwo zauwazy¢ silne powigzanie
powyzszych z realizacjg wyznaczanych sobie celéw. W tym miejscu warto tez
przytoczy¢ rezultaty badan dotyczacych bezposrednio zwigzku miedzy satys-
fakcja z zZycia senioréw a stosowaniem przez nich perspektywy przysziosciowej
(Timoszyk-Tomczak i Bugajska, 2013). Uzyskane wyniki wskazujg na duzy
zwiazek miedzy satysfakcja z zycia os6b w p6znej dorostosci a takimi czyn-
nikami jak: dtuzsza perspektywa czasowa, wieksza liczba planéw realizacji
dalekich celéw przy zachowaniu koncentracji na terazniejszosci. Jest to kolejny
argument przemawiajacy za zasadnos$cig zachecania senioréw do wytyczania
sobie celéw oraz zapewniania im potrzebnej edukacji i wsparcia w tym zakresie.

COACHING JAKO SPOSOB NA ZAMIANE MARZEN
W ZACHECAJACE DO REALIZACJI CELE

Jedno z najbardziej rozpoznawalnych haset Napoleona Hilla definiuje cel jako
marzenie obarczone datg jego wykonania, sugerujac, ze to wlasnie osadzenie
zamystu/koncepcji w czasie sprawia, ze z zyczenia staje sie zamiarem. Aby
zwiekszyé motywacje do wykonywania danego zadania warto okreslié jego
ramy czasowe i podzieli¢ je na mniejsze etapy. Takie dziatanie wptynie takze
na urealnienie obranego celu, nadajac mu bardziej konkretny wymiar. Nalezy
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réwniez zadbaé o to, by wyznaczany cel byt dla jednostki mozliwy do osiag-
niecia, z drugiej strony jednak wystarczajaco ambitny, zeby jego realizacja
byla wyzwaniem wplywajacym pozytywnie na poziom poczucia sprawczosci
i samoocene danej osoby. O wazno$ci dopasowania zamiar6w spetniajacych
odpowiednie potrzeby seniora do jego mozliwoéci fizycznych i psychicznych
wspomina takze Bohdan Dziemidok (2014), wybrzmiato to réwniez wyraznie
podczas wywiadow z ekspertami.

Poza typowag edukacja, istnieje wiele metod wspierajacych jednostke w pro-
aktywnym podejéciu do wlasnego zycia. Jedng z nich jest coraz bardziej popu-
larny coaching, bedacy procesem nakierowanym na wzmacnianie i wspieranie
klienta podczas samodzielnego wyznaczania celéw oraz planéw ich realizacji.
Coachowie w pracy ze swoimi klientami wykorzystuja narzedzia utatwiajace
szybszy wglad we wlasne potrzeby i pragnienia. Praca z coachem, choé¢ nie
zawsze jest prosta, istotnie wplywa na zwiekszenie poziomu samo$wiadomogci,
umozliwiajac tym samym jednostce wyznaczanie istotnych celéw, ktére sg
zgodne z wyznawanymi przez nig warto§ciami. Dobrze okreslony cel wynika-
jacy z wewnetrznych potrzeb czlowieka sam w sobie staje sie motywatorem do
aktywnego dzialania, a sukces w jego osiagnieciu zacheca do wyznaczania ko-
lejnych zamiaréw. Proces coachingowy jest ograniczony w czasie i prowadzi
do wypracowania przez klienta wlasnych strategii wspierajacych, tak aby ten
mogt cieszy¢ sie petlng autonomisa.

Podczas sesji coach pomaga i niejako uczy klienta wyznaczaé cele w taki
sposéb, aby sama swoja konstrukcja zachecaly jednostke do ich realizacji.
Umiejetne tworzenie cel6w pozwala uniknaé potencjalnych negatywnych uczué
i paradoksalnej sytuacji, gdy stawianie sobie celéw zamiast pomdc przyczynia
sie do poglebienia problemu. Przykladem takiej zalezno$ci moze by¢ sytuacja,
w ktérej przytloczenie zbyt duzym projektem wywotuje poczucie bezradnosci
wobec realizacji swojego zamiaru, wpltywajac tym samym na znaczne obni-
zenie poczucia zaradno$ci, skutecznosci, a takze wlasnej wartosci, co z kolei
skutkuje zmniejszeniem satysfakeji z zycia.

Indywidualne wsparcie coachingowe dla senioré6w mogtoby zrewolucjoni-
zowac ich sposéb dziatania, znaczaco podwyzszajac poziom odczuwanej przez
nich satysfakgeji z zycia, a takze poprawiajac jego jakosc¢.

POTENCJAL COACHINGU SENIOROW — STRATEGIA BADAW(ZA

Zwiad badawczy pt. Potencjat coachingu jako metody wsparcia aktywizacji
seniorow mial na celu pozyskanie opinii ekspertéw na temat tytutowego zagad-
nienia, w szczeg6lnosci odpowiedzi na pytania dotyczace mozliwosci zwiek-
szenia aktywnosci senior6w dzieki wsparciu coachingowemu oraz okre§lenia
cech potencjalnych coachee — senioréw, ktérzy mogliby najbardziej skorzystac
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na pracy z coachem. Opisane tu czynnos$ci badawcze stanowig wstep do pla-
nowanych w ramach rozprawy doktorskiej badan wtasciwych, jednak uzyska-
ne dane stanowig ciekawe studium przypadku i moga postuzyé do otwarcia
szerszej dyskusji na temat potencjatu coachingu oséb w p6znej dorostoscei.

W warstwie metodologicznej opisywane tu badanie wstepne nawigzywato
do procedury badan ewaluacyjnych, wykorzystujac szeroko postulowana i sto-
sowang w metodach jakoSciowych triangulacje technik badaweczych - obej-
mujaca potaczenie techniki wywiadu pogtebionego z tzw. panelem ekspertow.
Nawigzanie do badan ewaluacyjnych wynika réwniez z przystapienia do rea-
lizacji fazy terenowej badan po przeprowadzeniu desk research — analizy
dokumentoéw strategicznych okreslajacych dziatania podejmowane w Polsce
(ze szczegblnym uwzglednieniem miasta Poznania, w ktérym realizowano
niniejszy zwiad badawezy) w ramach tzw. polityki senioralnej.

W niniejszym artykule przedstawiono wyniki analizy oraz wstepne reko-
mendacje pochodzace z informacji uzyskanych od kluczowych informatoréw
w ramach zrealizowanych 9 wywiadéw poglebionych z ekspertami zajmuja-
cymi sie coachingiem oraz ekspertami ds. senioréw.

Celowy dobo6r interlokutoréw podyktowany byt rodzajem ekspertyzy, piasto-
wanym stanowiskiem/pelniong funkcjg oraz miejscem zamieszkania/zatrud-
nienia. Préba obejmowata 9 ekspertéw: 3 coachéw i wykladoweéw akademic-
kich trzech r6znych poznanskich uczelni wyzszych, w tym jednego psychologa;
psychologa i pracownika dziennego domu pobytu seniora w Poznaniu; pracow-
nika Miejskiego Osrodka Pomocy Rodzinie w Poznaniu; socjologa, ekonomiste
i zatozyciela portalu internetowego 60plus; lekarza medycyny, geriatre i ge-
rontologa oraz wyktadowce akademickiego; prezesa zarzadu Instytutu Roz-
woju Aktywnosci, a takze analityka programéw spotecznych; dyrektora
Centrum Inicjatyw Senioralnych w Poznaniu.

Zgodnie z metodologig prowadzenia wywiadéw poglebionych opisang m.in.
przez Radomira Minskiego (2017) postuzono sie scenariuszem wywiadu za-
wierajacym obszary tematyczne, w obrebie ktérych poszukiwano informacji
oraz otwarte, jasne i neutralne pytania, zachecajace do obszernych wypowiedzi.
Podczas prowadzenia wywiadéw pozostawano wrazliwym i otwartym na nowe
— nawet nieobecne w scenariuszu, a poruszane przez ekspertéw — watki,
ktére poddano poglebieniu.

Ze wzgledu na znaczne zréznicowanie badanych w zakresie obszaréw ich
ekspertyzy, stworzono dwa scenariusze wywiadéw. Oba obejmowaty te same
bloki tematyczne: seniorzy, polityka spoleczna, coaching. W celu jak najpet-
niejszego skorzystania z eksperckiej wiedzy badanych, a takze aby zapewnié
plynnosé rozmowy, zdecydowano sie na poruszenie powyzszych tematéow w in-
nej kolejnosci oraz stopniu poglebienia w wywiadach z coachami niz z eks-
pertami zaangazowanymi w prace z osobami starszymi. Ponadto poproszono
coachéw o merytoryczng ocene kréotkiego materiatu audiowizualnego przy-
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blizajacego specyfike coachingu (Bielinski, 2017), ktéry to materiat (wraz
z komentarzami ekspertéw-coachéw) przedstawiono pozostalym badanym
bezposrednio przed czes$cig wywiadu dotyczaca coachingu. Wywiady trwaty
od 45 do 80 minut.

POTENCJAL COACHINGU SENIOROW — ANALIZA

W tej czesci artykutu przytoczono najwazniejsze wnioski oraz fragmenty wy-
powiedzi ekspertéw, ktére uznano za reprezentatywne w kontekscie podejmo-
wanej problematyki, dzielgc je na zagadnienia: obszary pracy coachingowej,
dostosowanie metody, klient, sposoby dotarcia.

Eksperci wskazali nastepujace potencjalne obszary pracy coachingowej
z osobami starszymi:

m planowanie dalszej kariery,
planowanie emerytury,
relacje z rodzina,
rozwaj pasji,
pozostanie przydatnym,
poczucie satysfakcji z zycia.

,»Coaching jest §wietny dla os6b starszych. [...] jest to taka lzejsza (niz
np. psychoterapia) droga do tego, zeby dotrzeé do tego rozwoju, zeby
znalezé sobie inne $ciezki, co mam dalej” (E4), ,,do tego, czego chce, jaki
jestem.” (E3), ,dostrzezenia zasobéw, zeby (seniorzy) zobaczyli, co maja
ijak to wykorzystaé.” (E4)

,»(Senior) musi zrobié pewien bilans, to znaczy ocenié, jakie jeszcze ma
zasoby, czy jakim kapitatem dysponuje, a jakie juz ma deficyty. I to jest
takie myslenie wyprzedzajace [...] jak minimalizowa¢ deficyty, jak roz-
wijaé zasoby i jak unikaé krytycznych zdarzen na przysziosé, typu na
przyktad »mam jaki$ niby niewinny zawrét glowy«, ale co z tym zrobié,
zeby nie dopusci¢ w najblizszym czasie do upadku, ztamania, kaskady
gerontologicznej i przedwczesnej $mierci. [...] to jest takie projektowa-
nie przysztoséci.” (E6)

,»(Coaching moze wptynaé na) poprawe jakosci zycia. Zupetnie inne prze-
zywanie, czy lepsze przezywanie tego okresu, ktéry im zostat do przezy-
cia. [...] coaching dla senioré6w bylby dla mnie jakby taka metodg pro-
filaktyki starzenia.” (E4)

156



COACHING SENIOROW JAKO SPOSOB NA ZACHOWANIE AKTYWNOSCI I POCZUCIA SATYSFAKCJL...

Rozmoéwcy podkreslali réwniez, ze coaching skierowany do os6b starszych
,moéglby poméc tym ludziom troche wyjsé ze swojej samotnosci, znalezé jakies
alternatywy dziatan, spedzania zycia.” (E9)

,, Taka rozmowa z coachem moze byé motywujaca, zeby wyjs¢ z domu. [...]
wyciaganie ludzi nawet z takiego spolecznego niedotestwa mysle, ze tez
mogloby sie odbywaé poprzez coaching wtasnie, jak najbardziej.” (E1)

»2Mozna by u§wiadomié¢ niektérym osobom starszym role i znaczenie,
ze warto o to dbaé, ze ten dobrostan mozna sobie polepszyé poprzez
samo dziatanie czy wyjScie do ludzi. [...] Przez zadawanie pytan, wska-
zanie, co ja jeszcze moge dla siebie zrobi¢ i dla innych. I byé moze to
by sktonito niektére osoby do wyjécia do drugiego czlowieka, do wyjscia
ze skorupy samotnog$ci, czy do pomocy sasiadowi.” (E7)

,»to nie tylko korzys¢ indywidualna seniora, ale réwniez w relacjach
z innymi [...] miedzypokoleniowa.” (E4)

»W wieku przedemerytalnym (coaching) méglby daé¢ perspektywe
spedzenia wieku emerytalnego, w wieku emerytalnym wieku sedziwego,
a w wieku sedziwym satysfakcje.” (E5)

,Mogltby na koniec jeszcze im pomdc zrozumieé, ze to, co robili np. cate
zycie, dawali takie komunikaty, to moze on faktycznie to dziecko wkurzat
taki komunikat, moze warto by inaczej powiedziec. [...] Moglby jeszcze
poméce im w relacjach, zeby gdzie$ tam to dziecko, ktére przez cate zycie
byto niedoceniane ustyszato, Ze jednak «dobra robota, super». Bo oni tez
tego nie widzg czesto — bo wojskowe wychowanie, itd.” (E3)

Czesé ekspertéw nie widziata potrzeby szczegélnego dostosowania me-
tody coachingu do pracy z seniorami. W wielu wypowiedziach podkreslano
jedynie otwarto§é zaréwno coacha, jak i coachee.

,,Nie wiem, czy jako$ trzeba sie specjalnie przygotowywaé do tego, bo coa-
ching i tak bedzie tylko prowadzony z takimi osobami otwartymi.” (E9)

»Ja mys§le, ze przede wszystkim otwarte mowienie o co chodzi, nie cza-
rowanie [...] Podstawa przekazu — dostosowanie jezyka przekazu do od-
biorcy. Oswojenie ze soba, te wszystkie takie chwyty jak w marketingu,
tak. Pokazanie tego, co sie chce zaproponowaé: dobrze, wybaczcie mam
cos takiego, nie wiem pierwszy raz takie rzeczy sa, to do niczego nie zo-
bowiazuje, poprébujcie. Seniorzy sg bardzo ostrozni i stusznie, bo bardzo
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czesto sg oszukiwani i okradani. [...] Ja mam takie do§wiadczenie, ze
jezeli czuja sie pewnie i dobrze im, i widzg zainteresowanie ze strony
stluchacza, to bardzo szybko mozna dziata¢, zaréwno z czym sie przy-
chodzi, jak i z czym oni przychodza.” (E4)

Inni zauwazali mozliwo$¢ lepszego przygotowania coacha do prowadzenia
coachingu z ta grupa klientéw. Na podstawie wypowiedzi badanych wyszcze-
gblniono nastepujace elementy charakterystyczne dla takiego wsparcia coa-
chingowego, jakie wedtug rozméweéw mozna by oferowaé osobom starszym:

m praca gléwnie na warto$ciach, zasobach

»L...] wskazywanie jakich$ takich rzeczy, ktére im (seniorom) utkwity
historycznie w pamieci, wyjécie od ich wartosci. Jak znajdziemy sobie
jaka$ wartosé, ktora dla ciebie byta w zyciu wazna i niedostatecznie
sie na ten temat wykrzyczate$ po prostu, to zeby mégt to sobie reali-
zowac.” (E3)

m elementy doradztwa, psychoedukacji
,Coaching senioralny moim zdaniem musiatby byé wzbogacony o funk-
cje nazwalbym to lekko informacyjna [...] musiatby byé poszerzony nie
o takie doradztwo zyciowe, tylko o doradztwo praktyczne, informacyjne,
zeby taki coach, dziatajac w takim §rodowisku senioralnym, wiedziat,
gdzie sa Srodki wsparcia senioréw, wiedzial, jak dotrzeé do informacji,
byé moze wiedziat, gdzie i komu poradzié. [...] Taki coach musiatby mieé¢
jednak lokalna wiedze na temat wsparcia senioralnego, np. biblioteka
Raczynskich dowozi ksigzki za darmo. Taki coach jezeli z coachingu
wyjdzie, ze taka osoba wszystkie ksigzki pochtoneta, to nie jest rolg coacha
aby swoje ksigzki przynosit i angazowat sie emocjonalnie, ale wskaza-
nie, ze jest to mozliwe. Takich mozliwosci jest mase i taki coach senio-
ralny musiatby mieé¢ wiedze na temat senioralnoéci i na temat lokalnych
mozliwo$ci wspierania senioréw. Mysle, ze to jest klucz.” (E7)
,Pewnie nie bytoby tu tak bardzo istotne, wtedy trzymaé sie (w pra-
¢y z seniorami) wszystkich zasad coachingu, bo moze taki senior tez
bedzie potrzebowatl uslyszeé zdanie tego, kto z nim rozmawia, tego
coacha, ktéry pewnie bedzie osoba troche mlodsza [...] mysle, ze moz-
na sie podzieli¢ z takim seniorem, jezeli on spyta «a co myélisz — jak
ja powinienem to zrobi¢, jak ci mlodzi mnie odbiorg?» [...] coaching
z elementami doradztwa, wsparcia psychospotecznego. [...] Te elemen-
ty wsparcia bedg bardzo wazne [...] docenianie [...] To dopasowanie
tu bedzie kluczowe. [...] ... kto wie, czy narzedzia, ktére proponuje
Podejscie Skoncentrowane na rozwiazaniach... czy te narzedzia nie
bylyby tutaj, moze nawet szczegdlnie, uzyteczne w pracy z seniora-
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mi [...] tam bardzo sie docenia klienta, docenia sie wszystkie jego,
nawet mikro, osiggniecia, méwi sie o tych silnych stronach, o budowa-
niu na nich. Duzo jest tego reframingu, staramy sie nawet te wady
gdzie$ tam dostrzec ich uzyteczno$é... A zarazem jest skoncentrowanie
na celach.” (E1)

,» To mogtaby by¢é taka forma coachingu [...] tutoringowa. W coachingu
nic nie nazywasz, tu mozesz nazwac. Takie elementy psychoedukacji
[...] pierwsze pietnascie minut to jest jaka$ psychoedukacja i ostatnie
psychoedukacja.” (E3)

m coach znajacy specyfike pracy z seniorami

,»Coachingiem musza zajmowac¢ sie tylko te osoby, ktére maja wiecej
wiedzy na temat geriatrii i senioralnoéci [...] sytuacja z seniorem,
mozliwo§é alternatywnych drég dla seniora jest bardzo limitowana [...]
oni sg tak mocno osadzeni w swojej bazie przeszlo$ciowej [...] to, co sie
dzieje w ich psychice jest zbudowane na tym, co przezyli. Na to sie
naktadajg ograniczenia finansowe, zdrowotnoSciowe, spoteczne. W tym
momencie mozliwo§é dokonywania wyboréw mocno ogranicza. Taki
coach, prowadzacy coaching dla senioréw musiatby mieé bardzo duza
Swiadomo$é tego, zeby nie pdj$¢ w zautek. Nie mozna méwié do osoby
70-letniej »teraz mozesz ze swoim zyciem zrobié wszystko«.” (E7)

m  wolne tempo pracy i odpowiednia artykulacja

, Wydaje mi sie, ze takie osoby starsze potrzebuja wiecej miejsca na to,
by by¢ wystuchanymi, wiec pewnie ta kompetencja bytaby tu szczegol-
nie cenna [...] mysle, ze nie sg az tak mocno nastawione na szybkie re-
zultaty, jakie$ ekspresowe cuda, inaczej niz czasem mtodsi klienci. Wiec
moze i taki klient bytby bardziej taki wdzieczny do pracy, poniewaz nie
oczekiwalby od razu »o, bede milionerem, zwyciezca po pieciu sesjach
i sie wszystko uda«.”(E1)

»Jezykowo, zeby byto to dostosowane do odbiorcy [...] seniorzy nie
zawsze, jak nie rozumieja, to dopytaja. Oto mi chodzi, ze np. bardziej
czujemy z komunikacji niewerbalnej, ze nie do konica wiedza, o co chodzi
ale powiedza »tak, tak rozumiem«. Zeby sprawdzac, czy na pewno jest
sie dobrze zrozumianym.” (E4)

,» W ogole caly jezyk musialby zostaé dostosowany. Ja miatem ostat-
nio w Luboniu warsztatu i zaczat mdj kolega — ja go bardzo lubie, ale
po pét godzinie bylo tak, ze ci seniorzy rozmawiali juz ze soba, nie stu-
chali go w ogdle. Ja jak ich przejgtem, to najpierw zaczalem opowiadaé,
ze rozmawialem z inng panig Wiesig z jakiego$ miasta, ktéra miata taki
i taki problem, panstwo maja tez taki problem itd. W sensie bardzo
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powoli budowatem pewnag wiez i poczucie zrozumienia — ze ja wiem. Bo
przychodza do nich czesto rézni ludzie. I oni maja czesto poczucie takie,
ze przychodzg ludzi i maja powiedzie¢ to, co maja powiedzieé — nie wia-
domo za bardzo, o co chodzi. A zrozumienie na poziomie takim, zeby
dostosowacé ten jezyk i cata percepcje do tresci warsztatow jest wazne.
I wtedy mozna przeprowadzié nawet najtrudniejsze warsztaty.” (E5)

Wielu rozméwceéw (w tym, co ciekawe, wszyscy coachowie) zwrécito uwage
na konieczno§é zmiany nazewnictwa omawianej metody wsparcia w przypad-
ku kierowania oferty do oséb starszych, ,,bo oni mogg sie wystraszy¢ slowa
(coaching)” (E1). Badani przy przedstawianiu seniorom propozycji coachingu
proponowali uzyé takich slow jak wsparcie, rozw6j, czy rozmowa ze specjali-
sta badz ,efekt coachingu przekué¢ w pytanie, jesli kto§ ma ochote, niech sie
skontaktuje z toba” (E3). ,,Mysle, ze wazne pytanie: jak odczarowaé coaching
czy jak ten coaching nazwaé inaczej, szczegélnie chodzi tutaj, albo jak go
dodefiniowaé. Bo jezeli bedziemy wychodzili do senioréw, ze mamy dla was
takie zajecia z coachingu dla senioréw, to moze sie spotkaé z niezrozumie-
niem.” (E7)

Eksperci dosyé szybko nakreslili obraz potencjalnego klienta indywi-
dualnych proceséw coachingowych dla os6b starszych. Coaching senioréw
postrzegali jako szanse, metode prewencji wycofania spotecznego oraz de-
presji — probleméw, ktére czesto pojawiaja sie badz nasilaja po przejsciu na
emeryture.

»L...] zrobié sobie podsumowanie i przeciwdziataé¢ temu negatywnemu
rozwigzaniu kryzysu ericksonowskiego, czyli tej rozpaczy. [...] Czyli
budowanie tez takiej higieny umystu, dobrostanu psychospotecznego
poprzez coaching.” (E2)

Wspomniany negatywny mechanizm dobrze oddaje wypowiedz jednego
Z r0ZmoOwcoOw:

»Jest taka osoba, ktéra na przyktad przechodzi na emeryture, jezeli
pracowata. No i nagle méwimy o takim fenomenie miesiaca miodowego.
Czyli, jaka ja bede szczesliwa, ze nie bede musiata nastawia¢ budzika
ijechaé tramwajem czy samochodem do pracy, bede miata tyle czasu.

No i zaczyna sie tak: emerytura zwykle jest w granicach znacznie
nizszych niz zarobki dotychczasowe, 50 i wiecej procent, czyli pienie-
dzy za malo, czesto na komfortowe jakie$ produkty, ktére chcialaby ta
osoba kupié, czy kosmetyki, czy jedzenie, czy ciuchy, czy wycieczki. Czy-
li za malo pieniedzy - to daje pewne ograniczenia co do sposobéw spe-
dzania czasu wolnego.
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Dalej, jezeli przez cale zycie poza pracg zawodowg nie miatas innych
pasji i hobby, zainteresowan, no to skad nagle (maja pojawié sie) w tym
momencie. Nagle pojawia sie za mato pieniedzy, za duzo wolnego czasu.

Jak pracujesz, no to nie masz czasu sie spotykac¢. Bardzo czesto jestes
tez izolowana w rodzinie, bo czesto dziadek, babcia to byl dziadek-, bab-
cia-sponsor, wlaéciwie kontakty z wnukami sie ograniczaly do duzych
imprez rodzinnych i duzych prezentéw, ale nie bycia na co dzien i po-
znania siebie blizej wzajemnie. Czyli nie ma tych relacji miedzypoko-
leniowych, a nagle by$ chciata to odtworzy¢, ale to jest znowu proces,
dopoki cie nie znaja. [...]

Za malo pieniedzy, za duzo czasu, brak zainteresowan, brak dobrych
relacji spotecznych, no i zaczyna sie nuda. Nuda, smutek, obnizony na-
str6j, nawet do nastrojéw takich depresyjnych, zaczyna sie poszukiwanie
sposob6w zmniejszenia tego cierpienia, bo jest to cierpienie: czyli moz-
na je zajadad,|...] zapijaé, braé leki itd. Mozna dziata¢ przeciwko swoje-
mu zdrowiu, zacza¢ prowadzi¢ ten bardziej niezdrowy styl zycia.” (E6)

Miedzy innymi, ze wzgledu na zauwazony potencjal prewencyjny coa-
chingu, jako gtéwnych odbiorcéw sugerowano raczej najmtodszych senioréw
(w wieku od 60 do 75 lat), stawiajac duzy nacisk na grupe jeszcze aktywna
zawodowo, u progu emerytury.

,»,R0zwdj osobisty seniora, hmmmm... [...] mysle, ze mozna do tego prze-
konaé osoby 60-letnie, ktére albo sie zblizaja do emerytury, albo na tej
emeryturze sg i mogg znalez¢ sie na takim klinczu, takiego nie wiadomo
punktu, w ktérym nie wiadomo gdzie sa, nie wiedza, co zrobié, w ktéra
strone ruszy¢.” (E9)

,Blizej jestem tych wchodzacych (na emeryture), zeby im poméc sie
zmierzy¢ z tym, ze to jest jeszcze ok, ta emerytura, moze jeszcze byé
bardzo fajnie [...] Wtedy (w okresie przej$cia na emeryture) szuka po-
myshu na siebie, zeby nie mieé poczucia, ze gnusnieje, ze co$ jest nie tak
ze mna, ze spoteczenstwo mnie odrzuca. [...] ten co ma szesédziesiat (lat),
to juz chyba jest w stanie jeszcze co$ popracowac sobie, co w takim razie
na emeryturze, jak z tego czerpadé, jak to miato by by¢ teraz.” (E3)

Duzg uwage zwracano takze na znaczenie wczeéniejszego do§wiadczenia
zawodowego i zyciowego dla efektywnosci coachingu. Idealny klient opisy-
wany byl wiec r6wniez jako ktos§, kto ,,byt aktywny zawodowo, byl specjalista,
w czyms sie specjalizowal, byt profesjonalista.” (E1)

,»,Dla senioréw bez depresji, bez smutku, nie po przej$ciach i najtatwiej
byloby coachowi z osobami, ktére konczg prace zawodowa. Troche jak
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dziatanie prewencyjne niz interwencyjne. Mamy takie osoby: jestem
profesorem, wyktadam, mam stowarzyszenie i pomagam, czyli osoby
chwytajace 4 sroki za ogon. Dla takich oséb tak, coach bylby potrzeb-
ny.” (E8)

,Raczej takie osoby, ktére w swoim zyciu co$ robily. To nie jest tak,
ze cate zycie siedziatam na poczcie, albo w Prosiaczku wydawatam
szynke. [...] to raczej takie osoby, ktére w zyciu wykazaty sie czyms
wiecej wobec siebie niz 8-16, 8-16 [...] moze byé 8-16, ale zeby to cos
zmieniato to, co robily po prostu. Jezeli one byly nauczone zmiany,
same jej chcialy... To jest po prostu cheé... ciekawosé.” (E3)

Ciekawos¢, otwartosé i sposob postrzegania §wiata byly wymieniane jako
cechy osobiste , kwalifikujace” do coachingu.

,,Pewne predyspozycje osobowosciowe — otwarto$é na nowe, ciekawosé,
posiadanie motywacji na kazdy dzien. Bo to musi byé kto$, kto uwaza,
ze jeszcze nie koniec, ze jeszcze jest tyle do zrobienia, ze jest ciekawie.
To musi by¢ ciekawo$é Swiata, ciekawos§¢ zycia [...] to tez jest trafienie
na odpowiednie osoby, ktére patrza na staros¢ jako nie na koniec, a cza-
sami poczatek czegos nowego [...] dla niektorych to jest tak naprawde
poczatek nowej drogi. Ze ta starosé nie zamyka, a otwiera zupelnie inne

mozliwo$ci, zeby to pokazaé¢ w tym coachingu.” (E4)

W zwiazku z powyzszym, wsréd emerytéw, potencjalnych klientéw coa-
chingowych dostrzegano w osobach aktywnych, takich jak stuchacze Uniwer-
sytetow Trzeciego Wieku, gdzie ,,z reguly ida osoby, ktore sg zdeterminowane
co do swojego rozwoju, ze chca jeszcze co§ wiecej.” (K1)

Sam stopien wyksztalcenia byl najczesciej wymienianym determinantem
checi udziatu i powodzenia coachingu. Wielu ekspertéw zapytanych o poten-
cjalnego klienta coachingu senioré6w w pierwszej kolejnosci méwito wlasnie
o wyksztatceniu.

, Te (osoby) ktére sg bardzo tradycyjne, to one nie pdjdg na coaching.
Bo dla nich to bedzie wydziwianie, w ogdle nie potrzebna sprawa, bo oni
musza i$¢ na dziatke okopac¢ pomidory, albo i§¢ do cérki poméce opiekowaé
sie wnukami. Dla nich coaching w ogéle to nie bedzie nic potrzebnego.
Na coaching p6jda osoby éwiatle, wyksztalcone, ktére majg zupetnie inne
potrzeby intelektualne niz taki mniej wyksztalcony cztowiek.” (E9)
,2Latwiej sie zdecydowanie pracuje coachingowo z ludZzmi jako$§ tam
wyksztatconymi. Moze to nie chodzi o samo formalne wyksztalcenie, ale
o jaka$ otwartosé umystu. No trzeba rozumieé pewne pytania, nieko-
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niecznie sprowadzacé je do jakiego$§ megakonkretu. Czasami trzeba
pracowaé ciut abstrakcyjnie — przyjrzeé sie, dokonaé refleksji nad soba.
[...] Bo to chodzi raczej o pewng otwarto$¢ umystu - taka kategorie
openess. Otwartosci, chtonnosci, a nie samego formalnego wyksztal-
cenia.” (E2)

,INo myS§le, ze najbardziej osoby majace wyzsze wyksztatcenie, tak
mi sie wydaje. Takie, ktére moga byé tymi liderami spolecznymi w sze-
rokim tego stowa znaczeniu, ktére tez maja takie kompetencje intelek-
tualne do tego, zeby jeszcze pewne rzeczy zainicjowaé [...] mysle o oso-
bach, ktére wlasnie majg duzo kompetencji, a czujg sie teraz troszeczke
tak niewykorzystane, mniej potrzebne.” (E1)

Zapytani o mozliwe sposoby dotarcia do tej grupy z coachingiem eks-
perci méwili przede wszystkim o miejscach skupiajacych senioréw. Poza
wspomnianymi wczesniej Uniwersytetami Trzeciego Wieku wskazywali
réwniez na kluby seniora i dzienne domy opieki, a takze organizacje takie
jak Centrum Inicjatyw Senioralnych czy Miejskie Rady Senioréw. Poleca-
no tez zdobycie zaufania senioréw w wiekszej grupie, na przyktad oferujac
i prowadzac warsztaty rozwojowe, podczas ktérych zainteresowanych bar-
dziej spersonalizowanym podejSciem zaprosi sie na indywidualne spotkania
z coachem.

,Czyli we wszystkich takich centrach aktywizacji senioralnej. Sforma-
lizowanych, niesformalizowanych, czy uczelniach wyzszych. Mozna by
od tego rzeczywiscie zacza¢. Bo ta mamy grupe ludzi, ktérzy czego$ szu-
kaja, ktérym nie wystarcza to, co jest i jak jest. I sa otwarci na nowos§é
—bo to jest jakas nowosc. Czyli maja te ceche umysty, jaka jest otwartosé,
ktérzy wychodza z domu. I niech oni moze bedg tymi ambasadorami
tej idei p6zniej w swoich §rodowiskach sgsiedzkich dajmy na to.” (E2)

,,Przez takie instytucje jak Dom Seniora, czy Dzienne Domy Opieki,
jakie$ takie ogniska, czy inne lokalne stowarzyszenia. [...] zeby zapro-
ponowaé wlasnie warsztaty na wybrany temat, o tym, jak rozmawiaé
z dzieémi, swoimi dzieémi, [...] jak sie porozumiewaé. Jakos tak delikat-
nie przemycacé te elementy, moze najpierw warsztatowo, ale tez zapro-
ponowac, ze mozna odbyé tu rozmowe ze specjalista, porozmawiac o tym,
jakie mamy plany, co jeszcze mogliby§my fajnego zrobié, o swoich takich
wewnetrznych zasobach...” (E1)

,» Lak teraz przyszla ustawa i musza miasta tworzy¢ programy senio-
ralne, wiec uderzaé do miast, u nas jest CIS. W wiekszosci miast powsta-
ja tego typu jednostki, no i tworzy sie takie wtasnie kluby, kluby senio-
ra, tam jest duzo, tam macie pole do popisu, bardzo duze, ale urzedy...?
O migjskie rady senioréw tez jest.” (E4)

163



ALEKSANDRA PRYStOPSKA-KAMINSKA

,,Chyba po prostu w projektach miejskich, tych mini-grantach [...]
bo te minigranty to moze napisaé kazdy na wszystko [...] i w regularnych
projektach [...] na przyktad w wydziale pomocy spotecznej [...] w pro-
jektach miejskich jasno komunikowanych.” (E3)

Czesto réwniez podkreslano ogromne znaczenie poczty pantoflowej, zaréw-
no w przekonaniu senioréw do tej nowej metody pracy (,,Polecanie czegos
takiego... To musi robié kto§, komu ten senior ufa i juz wie, ze nie wciSnie mu
kitu jakiego$” — E9), jak i rozpowszechnieniu samej oferty — ,,ci aktywni, oni
wszystko wiedza, korzystaja, oni dzielg sie opiniami, [...] jak kto$ chce sie
dowiedzieé z senioréw co sie dzieje, to oni majg swoje Sciezki wydeptane, oni
wiedza i korzystaja.” (E6)

PODSUMOWANIE

Wyznaczanie celéw i dlugofalowa perspektywa przyszloSciowa sa z pewnoscig
czynnikami wplywajacymi pozytywnie na poczucie dobrostanu oraz zadowo-
lenia z zycia oséb starszych. Wedtug ekspertéw indywidualne wsparcie coa-
chingowe powinno by¢ kierowane réwniez do senioréw, w szczegdlnosci do
0s6b u progu emerytury, w celu dostrzezenia swoich zasobéw oraz stworze-
nia planu na przyszto$é. Warto zastanowi¢ sie nad dostosowaniem samej
metody do pracy z osobami starszymi, natomiast coaching z catg pewnoscig
moégtby wypelnié¢ pewng luke w ofercie senioralne;j.

Ponizej przedstawiono najwazniejsze wnioski z przeprowadzonego zwiadu
badawczego. Moga one zostaé potraktowane jako rekomendacje nie tylko dla
coachow, lecz takze dla oséb czy instytucji pracujacych ze starszymi dorosty-
mi, ktérym bliskie sg samodzielno§é i dobrostan starszych obywateli:

m  Coaching jest odpowiednig metoda do pracy z seniorami — indywidualna
praca z coachem moze dotyczyé m.in. obszaréw zwigzanych z planowa-
niem swojej aktywnos$ci na emeryturze, rozwojem swoich pasji, doce-
nianiem siebie, utrzymywaniem pozytywnej samooceny, a takze pozy-
tywnych relacji z najblizszymi.

m Prowadzacy coaching oséb starszych powinien mieé¢ doswiadczenie
w kontakcie z seniorami (aby méc lepiej dostosowaé sposéb pracy do
potrzeb swoich klientéw) oraz wiedze dotyczaca oferty senioralnej
dostepnej w miejscu zamieszkania jego klientow (sam proces coachingo-
wy moze wymagaé uzupetnienia o elementy psychoedukacji i funkcje
informacyjna).

m Zaufanie senioréw do nowej metody rozwoju, jaka jest coaching, nalezy
zdobywaé w grupie, np. prowadzac otwarte warsztaty rozwojowe z ele-
mentami coachingu.
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Przedstawianiem seniorom nowej, popularnej metody pracy nad wias-

nym rozwojem, jaka jest coaching, moga by¢ zainteresowane instytucje

oraz ciala zrzeszajace senioréw, czy dzialajace na rzecz oséb starszych,
takie jak: Uniwersytety Trzeciego Wieku, Kluby Senioréw, Dzienne

Domy Pobytu, Miejskie Rady Senioréw, Centra Inicjatyw Senioralnych.

m  Coaching bedzie najbardziej efektywny w przypadku oséb otwartych
na nowe do$wiadczenia i zdobywanie wiedzy, dobrze wiec poszukiwaé
potencjalnych klientéw wéréd oséb aktywnych, wyksztatconych, ksztat-
cacych sie (np. na Uniwersytetach Trzeciego Wieku).

m  Oferte coachingowa nalezy kierowaé przede wszystkim do os6b u progu
emerytury i najmlodszych senioréw w celu jak najefektywniejszego wy-
korzystania aktywizacyjnego oraz prewencyjnego potencjatu tej metody.

m  Nalezy zachecaé pracodawcéw do inwestowania (oferowania indywidu-
alnego wsparcia coachingowego) réwniez w pracownikéw zblizajacych
sie do wieku emerytalnego. Takie dziatania z pewnog$cia utatwia proces
dezaktywizacji zawodowej przy zachowaniu pozytywne relacje miedzy
pracownikami i organizacja. Zapewnienie najstarszym pracownikom
indywidualnych proceséw coachingowych moze ponadto przekladac sie
na realny zysk dla przedsiebiorstw owocujac op6znieniem momentu wy-
cofywania sie podwladnych z rynku pracy lub wypracowaniem nowej
relacji stuzbowej utrzymywanej po przejéciu pracownika na emeryture
(np. korzystanie z ekspertyzy emerytowanego pracownika w szczegdl-
nych przypadkach, zatrudnienie w niewielkim wymiarze godzin w cha-
rakterze doradcy, czy mentora);

m  Indywidualne wsparcie coachingowe kierowane do senioréw powinno

by¢ finansowane w cze$ci badz w catosci zewnetrznie przez organizacje

dbajace o swoich najstarszych pracownikéw lub ze érodkéw publicznych

(szczegblnie w przypadku oséb juz nieaktywnych zawodowo). Nalezy

wiec zachecic istniejace instytucje czy fundacje dzialajace na rzecz senio-

réw do uwzgledniania indywidualnego wsparcia coachingowego w swo-
ich budzetach, a takze wspieraé samych coachéw w samodzielnych
prébach pozyskania dofinansowania na tego typu dziatania.

Efektem proponowanych dziatan moze by¢ nie tylko prewencja wycofania
spotecznego, czy depresji oraz poprawienie jakoSci zycia oséb starszych, ale
takze ich inkluzja do zycia spotecznego, zwiekszenie aktywnosci zawodowe;j,
aw dalszej perspektywie zmiana negatywnego stereotypu osoby starszej oraz
znaczne zmniejszenie ryzyka destabilizacji ekonomiczno-spotecznej panstwa
spowodowanej zjawiskiem starzenia sie spoteczenstwa.
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Moc samodyscypliny.
Manufaktura codziennosci

ABSTRAKT

Samodyscypline mozna okreslié¢ jako umiejetno$é systematycznego realizo-
wania swoich zamierzen. Braki w tej sferze powodujg dezorganizacje dziatan
jednostki, brak odpowiedzialno$ci za swoje decyzje, stres i odkladanie. Nauka
samodyscypliny oparta jest na trzech elementach: silnych zasadach, formu-
lowaniu postanowien i organizacji monitoringu. Koncentruja sie one na
praktycznych dziataniach, codziennej aktywno$ci, matych krokach i sumo-
waniu efektéw w dtugim i krétkim czasie. Zar6wno badania naukowe, jak
i dotychczasowa praktyka pokazuja skutecznosé takiego podejscia do budo-
wania samokontroli i sity woli, co ma ogromne znaczenie dla efektywnego
coachingu i realizacji swoich zamiaréw.

Stowa kluczowe: samodyscyplina, postanowienia, monitoring, nawyki,
sita woli.
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The power of self-discipline:
The workshop of everyday life

ABSTRACT

It is possible to define self-discipline as an ability of realization of own inten-
tions in a systematic way despite all the adversities. Lack of this capability
can cause disorganization of individual’s intentions, lack of responsibility
for own decisions, stress and putting tasks off. The study of self-discipline
is based on three elements: strict rules, creating resolutions and organisation
of the monitoring. Practically, they are focused on everyday activities, small
steps and summing the effects in a long and short time. The scientific research,
as well as foregoing practice, shows the effectiveness of this attitude to create
self-discipline and the willpower. Both of them have a significant influence
on the coaching effectiveness and realisation of own intentions.

Keywords: self-discipline, resolutions, monitoring, habits, willpower.
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PROBLEMY

Wypowiedzi studentéw
(Wydziat Nauk Ekonomicznych Uniwersytetu Warszawskiego rocznik 2016/17 oraz 2017/2018)

Przede wszystkim ciezko byto mi sie zebraé do pracy.

m W pewnym momencie zdatam sobie sprawe z tego, jak duzo czasu mar-
nuje na zupetnie nieprzydatne i bezowocne czynnosci.

m  Jestem bardzo podatny na rézne rozpraszacze, robie czasem kilka rzeczy
naraz, co sprawia, ze zadanie trwa dtuzej, niz powinno. Prosty przyktad:
napisanie akapitu pracy magisterskiej nie obejdzie sie bez sprawdzenia
Facebooka, YouTube i kilku innych portali.

m Moim celem na poczatku stato sie wiec skupienie sie nad jedng spra-
wa. To niestety bardzo trudne, gdyz praca, ktérg wykonuje odbywa sie
gléwnie za posrednictwem komputera z dostepem do internetu, ktéry
kusi. Kusi, aby sprawdzié poczte, wiadomosci od znajomych czy nowosci
ze stron polubionych na Facebooku. Nawet teraz, piszac te prace, korci
mnie, aby sprawdzié, czy kolezanka odpowiedziata na propozycje wspdl-
nego wypadu do kina. Walcze jednak z tymi pokusami.

m  Zaobserwowalam u siebie brak samodyscypliny i umiejetnosci gospo-
darowania czasem.

m W mojej pracy chodzilo gtéwnie o odpowiedz na e-maile, ktére zazwy-
czaj czytatam i jesli nie byly pilne, odktadatam na pézniej, czy telefony,
na ktére nie oddzwaniatam od razu. Powodowalo to, ze wychodzac z pracy,
zawsze mialam w glowie wiszace przypomnienie, ze czego$ nie zrobitam.
Uswiadomitam sobie, ze wiecej czasu trace p6zniej na mys$lenie o piet-
rzacych sie e-mailach do odpowiedzi i nieodebranych telefonach niz
na rzeczywistym odpowiedzeniu na nie.

m Zauwazylam, ze wlasnie takie robienie sobie przerw od regularno$ci nie
jest sprzyjajace. rozleniwia, poniewaz po jednym dniu przerwy mamy
ochote na kolejne dni i potem juz sie ciezko zebraé do regularnego éwi-
czenia.

m  Problemem, ktéry napotykam jest to, ze niestety nie potrafie pracowaé
z totalnej ciszy a jednocze$nie praca przy sluchaniu znanych melodii
bardziej sktania mnie do pod$piewywania pod nosem niz realizacji
zadania.
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m  Odktadanie rzeczy do zrobienia na pézniej sprawia, ze czuje sie odstre-
sowana i pozornie mam wiecej czasu na sprawy przyjemne. W rezul-
tacie jestem ,,zmuszona” robié¢ wazne rzeczy na tzw. ostatnig chwile.
Skutkuje to zazwyczaj tym, ze nie realizuje w petni poczatkowych za-
ozen i nie jestem zadowolona z koncowego efektu, poniewaz zwyczaj-
nie zabrakto mi czasu na zrobienie wszystkiego, co wstepnie zaplano-
watam albo robie cze§é rzeczy niedoktadnie. W takich sytuacjach
zazwyczaj towarzyszy mi mys§l, ze gdybym miatla jeszcze dwa dni na
wykonanie pracy/projektu, wtedy bytabym w petni z niego zadowolona
i ze po prostu ,,sta¢ mnie na wiecej”.

m  Od wielu lat zmagam sie z problemami zwigzanymi z samodyscyplina.
zapominalstwem, punktualnos$cia. Odktadanie rzeczy na ostatnig chwile
jest dla mnie norma. Wiaze sie czesto z zarwanymi nocami, w czasie
ktérych musze wyrobié sie przed ,,deadlinem”. Zmagam sie réwniez
z problemami natury organizacyjnej. Trudno mi okreélié¢, nad czym
powinienem pracowac lub czemu nadac priorytet, a co powinno byé
traktowane jako mniej istotne zadanie. Dochodzi w konicu do sytuacji,
w ktérej stoje w miejscu, bo nic nie jest ukoniczone, a przeciez nie mozna
zrobié wszystkiego naraz.

m  Nie chce byé juz jak ,li§é na wietrze”, osoba ze stomianym zapatem,
a chce znalezé cele, ktérych realizacja naprawde mnie interesuje i te
realizacje bede gotéw rozpoczag.

CZTERY KtODY SAMODYSCYPLINY

Toksyczno$é zjawiska odkladania i wyméwki mozna pokazaé w czterech
wymiarach (Wtodarski, 2017). Pierwszy to dezorganizacja, niekonieczne
i niekonczace sie odwlekanie potaczone ze skumulowanymi dziataniami
w krotkim czasie. Przewleklo§é taczy sie jednoczesnie z duzym stresem
i nieregularno$cig dziatania, ktére maja charakter impulsywny i rozlozony
w krétkim czasie. Pokazuja to przytoczone wyzej wypowiedzi typu: ,,ciezko
zabra¢ mi sie do pracy”, ,,wykonuje czynnosci zupelnie nieprzydatne i bezowoc-
ne”, ,blahe rzeczy odwracaja moja uwage”, ,,czas przecieka mi przez palce”
itp. Taka osoba zwleka do ostatniej chwili, zarywa noce, pracuje w stresie i na-
pieciu, pojawia sie zniechecenie i przytloczenie obowigzkami.

Drugg bariera w osigganiu samodyscypliny jest przyzwyczajanie sie do
braku checi ponoszenia odpowiedzialnosci za swoje wybory i zaniechane
dziatania. Méwienie ,,nie mam czasu” staje sie pseudopowodem, usprawie-
dliwieniem niecheci do ponoszenia odpowiedzialnoéci przed soba. Rzadko
kto§ méwi: ,,Nie mam czasu, bo mi kto$ go zabrat, wbrew mej woli” czy tez
moze: ,Nie mam czasu, bo go sobie Zle zorganizowatem.” Warto zda¢ sobie
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sprawe z tego, ze przeciez to kazdy osobiscie odpowiada za organizacje swo-
ich dzialan i swdj czas, a wiec w znacznej czesci sam nim dysponuje. W taki
wlasnie spos6b przebiega nauka w pierwszym rzedzie bezradnoéci, zwlekania
i jeszcze braku odpowiedzialnosci, bo jacy$ inni lub pojawiajace sie okolicz-
nosci udaremniajg podejmowanie wtaéciwych decyzji. Uzyskana niewinno$é
rozgrzesza, a prawdziwe problemy dalej sa nierozwigzane.

Trzecig blokada jest unikanie stresu. Wymoéwki i odktadanie powoduja,
ze osoba uczy sie poddawania i ulegania trudnoséciom. Nie pokonuje ich, tylko
omija. Nie mierzy sie z nimi, gdy sa mate, tylko doprowadza sie do $ciany, osta-
tecznego terminu i dopiero wtedy rusza ona z dziataniem. To nie uczy racjo-
nalnego podejécia do pokonywania probleméw.

Psycholodzy nazwali to zjawisko generowaniem stresu przez jego uni-
kanie. Wiasénie proby unikania trudnosci prowadza do wyraznego obnizenia
poziomu wlasnego dobrostanu, zadowolenia z zycia i poczucia szczescia. Jest
pewna ironig losu, ze préby unikania teraz kryzysowych sytuacji powoduja
powstanie w przyszlosci jeszcze wiekszych zZrédet napiecia, ktore z kolei
zmniejszaja odwage, powoduja wzrost poczucia przytloczenia i nadmierne
przywigzanie do strategii unikowych wobec probleméw. Znani psychologowie
spoteczni stwierdzili: ,,Im bardziej bezposrednio kto§ dazy do maksymalizo-
wania przyjemno$ci i minimalizowania bélu, tym bardziej prawdopodobne
jest, iz zycie tej osoby bedzie pozbawione glebi, sensu i poczucia wspdlnoty
z innymi ludzmi” (Ryan iin., 2013, s. 136). Umiarkowany stres zatem rozwija
ijest bardzo pomocny do pokonywana trudnosci i lepszej jakosci zycia.

Czwartym ograniczeniem jest terror natychmiastowej ulgi. Dazenie
do natychmiastowej gratyfikacji i satysfakcji jest zasadniczym emocjonalnym
aspektem wymoéwki i odktadania. Gdy mozna dostrzec natychmiastowe uwol-
nienie sie od napiecia i odczué chwilowg ulge, wéwczas z tatwoécia jg sie wy-
biera, a nasze pozadanie staje sie wtedy absolutnie dominujace. Nasz umyst
jest jakby zaprogramowany na biezace doznania i korzysci, bedace w zasiegu
naszych aktualnych mozliwosci. To poszukiwanie natychmiastowego zaspo-
kojenia przyjemnosci tworzy krétkookresowa perspektywe rozwoju, brak
zdecydowanej wytrwalosci oraz nieumiejetnos¢ uczenia sie z cierpienia i po-
konywania go. Nie uczy zgody na cierpienie (Meszuge, 2014, s. 112-113).

SAMODYSCYPLINA

Nie ma jednoznacznie przyjetej terminologii z tego zakresu. Uzywane za-
miennie slowa, ktére moga tworzy¢ rodzine znaczen, obejmuja: wytrwatosé,
dyscypline, samokontrole, site woli, charakter, determinacje, systematycznosc,
regularno$é, konsekwencje, wytrzymato$é, up6r, samozaparcie, koncentracje,
skupienie uwagi, zobowigzania, poczucie obowigzku, samoregulacje, opieranie
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sie pokusie, automatyzm, nawyki i inne. Najprosciej rzecz ujmujac, samodys-
cyplina to konsekwentne realizowanie swoich zamierzen, jak rowniez prze-
ciwstawianie temu, czego nie cheesz — uzaleznien i innych przymuséw. Nawyki
realizujg sie takze wedtug schematu: zamiar — wykonanie - tylko bardziej
nie§wiadomie i automatycznie.

Jednym z najwazniejszych terminéw jest ,,sita woli” i ,,samokontrola” bada-
ne przez wiele lat przez zespoly kierowane przez R.F. Baumeistera. Samo-
kontrola okazala sie mie¢ wieksze znaczenie niz inteligencja czy samouznanie.
Pomaga ona na przyktad studentom regularniej pojawia¢ sie na zajeciach,
wczesniej przystepowaé do odrabiania prac domowych i spedzaé wiecej czasu
na nauce, a mniej na ogladaniu telewizji. W miejscu pracy kierownicy o wy-
sokiej samokontroli byli przychylniej oceniani przez swoich podwtadnych,
a takze przez kolegéw na réwnorzednych stanowiskach. Ponadto osoby
charakteryzujace sie dobra samokontrolg doskonale radzily sobie w tworzeniu
i utrzymywaniu trwatych i satysfakcjonujacych zwiazkéw. Lepiej tez rozumiaty
innych i umialy spojrze¢ na pewne sprawy z cudzej perspektywy. Okazato
sie, ze tacy ludzie wykazywali sie wieksza stabilnoScia emocjonalng i mniej-
szg podatnoscig na stany lekowe, depresje, psychoze, nieprawidlowe odzywa-
nie i inne problemy. Rzadziej wpadali w zto$¢é, a jesli juz, to nie wykazywali
sktonnosci do agresji ani stownej, ani fizycznej (Baumeister, 2013, s. 22-23).

Zupelnie niezwykte i niespodziewane efekty przyniést eksperyment z uzy-
ciem pianki cukrowej przeprowadzony na czterolatkach przez Waltera Mische-
la. Cze$é z nich pochlaniata potozonag na stole stodycz od razu, inne prébowaty
walczy¢ z pokusa, by wreszcie da¢ po pewnym czasie za wygrana, Jeszcze
inne wytrzymywaty pelny kwadrans, aby dosta¢ podwdjng nagrode. Potem
Mischel zbadat losy zyciowe i zawodowe badanych maluchéw. Wyniki byty
zupelnie jednoznaczne dla tych, ktérzy wykazali sie daleko idacg samodys-
cypling. W szkole mieli wyzsze oceny i lepsze wyniki egzaminéw, uzyskiwali
wysokie wyniki w tescie kwalifikujacym na studia wyzsze, byli bardziej popu-
larni wéréd swoich réwiesnikéw, zarabiali wiecej i utrzymywali normalng wage
ciata. Rzadziej zgtaszali problemy zwiazane z uzaleznieniami (Mischel, 2015).

W ostatnich latach badania J. Collinsa nad funkcjonowaniem firm dziata-
jacych z sukcesem w niesprzyjajacych warunkach rynkowych pokazaly, ze
jedna z cech, ktérymi charakteryzowaty sie te firmy, byta zelazna dyscyplina
nazwana przez niego fanatyczng. Ta dyscyplina nie byta tym samym co rezim.
Nie byta réwnoznaczna z hierarchicznym postuszenstwem ani stosowaniem
biurokratycznych zasad. Byta to sp6jnos¢ z wartoéciami, tacznosé z celami
dtugoterminowymi, ze standardami oraz metodami, a takze z konsekwentnie
realizowanymi dziataniami utrzymywanymi pomimo uptywu czasu i nacisku
réznych wydarzen. Dla lideréw tych firm jedynie uzasadniong forma dyscy-
pliny byta samodyscyplina — wewnetrzna potrzeba zrobienia wszystkiego,
co sie da, aby osiggnaé upragniony wynik, niezaleznie od napotkanych trud-
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nosci. Ich nieugietoéé w dazeniu do celu stawata sie w pewnym sensie ich ob-
sesja. Nie reagowali z przesadg na wydarzenia, nie dawali ponie§é sie owczemu
pedowi, nie rzucali sie na kuszace, acz nieistotne okazje. ,,Sa niezwykle wy-
trwali — pisze J. Collins — niezlomni w postepowaniu zgodnie ze swoimi zasa-
dami, a jednoczeénie wystarczajaco zdyscyplinowani, aby nie przeliczy¢ sie
w swych aspiracjach” (Collins, 2013, s. 33-34).

Aby osiqgnaé cos znaczqgcego, musimy przedtem angazowaé sie
w niezliczong ilosé drobnych przedsiewzied,
ktérych nikt nawet nie zauwazy ani nie doceni.

Brian Tracy

PIEC ZASAD WDRAZANIA SAMODYSCYPLINY

Ponizsze zasady sformulowane przez J. Cleara pomagajg osiagna¢ umiejet-
noéc samodyscypliny i wdrazaé przyjete na siebie zobowiazania w prosty i przy-
stepny sposéb. (Clear, 2017).

1. Startuj z niesamowicie matymi celami

Badania dotyczace matych krok6w pokazaty, ze daja one dlugofalowo znacz-
nie wiecej korzysci, nizby to miatby wynika¢ z ich jakby codziennej obecnosci
w zyciu (Weick,1984, s. 40-49). Rozlozenie probleméw na mate elementy, po-
woduje lepsze ich definiowanie i przez to uzyskiwanie szybko korzysci, pod-
legajacych ocenie i kontroli. To podejécie zdominowato catg filozofie kaizen:
do wywolania zmian nie zawsze potrzeba wielkich krokéw. Wystarczy do ich
wywolania podejmowanie jedynie drobnych, wygodnych krokéw zmierzajacych
w strone rozwoju (Maurer, 2007, s. 19).

Motywacja

A - Trudne postanowienia
B - Latwe postanowienia

Rysunek 1. tatwy start
Zrédto: Clear (2017).
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Zatem warto startowaé ze swoimi zadaniami sformulowanymi w najprost-
szej formie, tak zeby nie mozna bylo powiedzieé: nie. Dla wiekszosci ludzi
wdrazanie swoich zamiaréw jest wyzwaniem i duzg trudnoscig do pokonania.
Gdyby przyjaé zalozenie wobec ksztaltowania sity woli, ze jest to miesien, ktéry
wymaga ¢wiczen (Baumeister, 2013) albo ze motywacja jest jak fala — raz sie
wznosi a raz opada (B.J. Fogg), to warto w zwiazku z tym zaczynac od banal-
nie prostych éwiczen i zadan, ktére trwaja krétko i nie wymagaja specjalnych
przygotowan do tego, by je wykonaé. Zamiast zaczynaé¢ od 50 pompek dzien-
nie, mozna zaczyna¢ od 5 pompek dziennie. Zamiast medytowacé przez 10 minut
dziennie, warto medytowaé przez minute dziennie. Utatwienie sobie startu
spowoduje, ze nie bedzie potrzebna do tego specjalnie wielka motywacja.

2. Doceniaj mate postepy

Nie docenia sie skutkéw matych zmian roztozonych w dtugim okresie. A rachu-
nek procenta skladanego pokazuje (rysunek 2), ze tego rodzaju zmiana, kto-
ra stale roénie — na koniec roku osiaga prawie 40% wzrost, gdy zmiana, ktéra
stale maleje — praktycznie spada do zera.

|% Codziennielepiej |.©1%“7= 237118

3es
%% Codzienniegorzej © 1 = o.03

.

| YA

JamgsCisan. com

Rysunek 2. Sita matych zmian
Zrédlo: Clear (2017).

Uznanie zatem sity matych zmian — nawet o 1% — moze przyczynia¢ sie do
bardziej przychylnego podejscia do swoich osiagnieé. Ta filozofia przy$wieca
calemu systemowi opartemu na tym pomysle doskonalenia swoich zamierzen
i planéw. Realizujac wiele drobnych celéw w krétkim lub dluzszym czasie,
mozna szybko podwyzszy¢ poziom swoich osiagnieé, a zaraz potem — oczeki-
wan wzgledem przysztosci. Realizacja zalozen zasady jednego procenta opiera
sie na postawieniu sobie pytania: ,,Co konkretnie moge dzi§ zrobié, aby po-
prawié¢ swaoje zycie o jeden procent?”. W przeciwienistwie do tradycyjnych
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programéw osiagania celéw zasada jednego procenta jest raczej filozofia
zyciowa niz narzedziem czy technika, z ktérych korzysta sie w wyznaczonym
terminie (O’Neil, 2015, s. 9).

Nuajlepszym sposobem poprawy samokontroli
Jest zobaczenie, jak i dlaczego jqg stracites.

Kelly McGonigal

3. Obserwuj realizacje celéw

Nie da sie ukryé, ze koniecznos$cig w systemie zdobywania dyscypliny staje sie
obserwowanie realizacji powzietych cel6w i zamiar6w. OdpowiedZ na pytanie:
,Co dzis zrobitem/-am, aby osiagna¢ swaj cel?” jest nieodzownym elementem
sprawdzania realnosci i skutecznos$ci swojego dziatania. Trzeba mieé jakis
system, w ktérym bedzie widaé wykonanie i ciagto$é podjetych zobowigzan
wobec siebie. Moze to by¢ kalendarz papierowy lub formularz albo aplikacje
elektroniczne obecne w duzej liczbie na rynku. Praktyka i badania pokazuja,
ze systematyczne oznaczanie, z dnia na dzien, jest najbardziej skuteczng me-
toda realizowania swoich planéw.

Rysunek 3. Realizacja planu dziatania
Zrédto: Clear (2017).

Nawet najlepszym ludziom nie udaje sie utrzymaé dyscypliny wykonania,
ale oni bardzo szybko wyciagaja z tego wnioski i wracaja do nieprzerwanego,
statego rytmu éwiczen lub wykonywania zadan.

Przywigzanie zatem do tego, by codziennie i stale realizowaé swoje dziata-
nia — oraz oznaczac je w systemie monitoringu - jest systemem jednocze$nie
kontrolujacym i zobowigzujacym do aktywnosci. Nalezy unikaé dtuzszych
przerw dzialania. Na rysunku 3 pokazany jest przyktadowy stan realizacji
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jakiego$ przedsiewziecia, na ktérym zaznaczono dni, w ktérych ono nie wy-
stepowalo (zakre§lone na czarno), dni zrealizowane (kratka z krzyzykiem)
oraz momenty braku aktywnosci w tej dziedzinie (szare pola). Bardzo czesto
wystepujacym elementem oznaczania realizacji celéw sa wyniki liczbowe, czyli
punkty przyznawane i sumowane za wykonanie swoich postanowien (tzw.
grywalizacja). W praktyce pola braku aktywno$ci, niewykonane zadania anu-
luja ciagltosé podjetych zobowigzan i osoba, ktéra oznaczata na rysunku swojg
aktywno$¢ w tej dziedzinie nie ma zadnych punktéw za wykonanie zadan na
swoim koncie w badanym miesiacu. Na rysunku 3 ostatnie pole jest bowiem
dniem, w ktérym zadanie nie bylo realizowane. W nastepnym zatem miesiacu
liczenie dni i gromadzenie punktéw w treningu samodyscypliny trzeba bedzie
zaczaé od poczatku.

Odkrytem, ze im ciezej pracuje,
tym bardziej sprzyja mi szczescie.
T. Jefferson

4. Dbaj o rownomierne tempo

dJ. Collins w swoich badaniach nad firmami utrzymujacymi swdj rozwaj po-
mimo niesprzyjajacych warunkéw rynkowych w ramach olbrzymiej deter-
minacji menedzeréw tych firm zaobserwowat ich niezwykle i konsekwentne
przywiazanie do réwnego tempa realizacji powzietych zadan. Sprzedaz byta
na przyklad utrzymywane stale na podobnym putapie i réwnomiernym
wzroscie. Nie byto duzych skokéw i ekspansji w tej dziedzinie, powstrzymy-
waly sie przed zbytnim wzrostem i zwigzanym z tym przecigzeniem, zwlasz-
cza ze byly to trudne czasy. Realizacja tej polityki byta bardzo §wiadomie
realizowana i przestrzegana (Collins i Hansen, 2013, s. 77).

Efektywny

NIEREGULARNOSC ‘ Rozwsj

Wyczerpanie

—

Rysunek 4. Regularnos¢ dziatan

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Clear (2017).
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Rysunek 4 ilustruje to zjawisko: duza nieregularnosé, akcyjnosé podejmo-
wanych dziatan prowadzi do chaosu przy braku odpowiednich procedur i na-
wykow. Wielki wysitek doprowadza do wyczerpania i zuzycia sit woli. Optimum
to regularno$¢ na poziomie mozliwym do osiggniecia, oszczedzajaca jedno-
cze$nie nadmierny wysitek i pozwalajaca dzieki temu na stworzenie warunkéw
stabilnego réwnomiernego rozwoju. Warto dbaé o regularne pory, a nawet go-
dziny i podobne warunki oraz miejsce, w ktérym podejmuje sie realizacji no-
wych zadan. Pomocne mogg tu by¢ przypomnienia ustawione w telefonie ko-
moérkowym czy kalendarzu i planie dnia. Bedg one zwracaé¢ uwage na to, by
zajac sie dang czynnoscia. Ta regularnos¢ w potaczeniu z systematycznoécig
sprawi, ze konsekwentnie bedzie mozna realizowa¢ powziete zamierzenia.

Sukces nigdy nie jest efektem stomianego zapatu
— tu trzeba przej$é przez prawdziwy ogien.

James Madison

5. Dziataj w ustalonych ramach czasowych

Realizacja naszych zamierzen i nawykéw stuzacych samodyscyplinie wymaga
czasu i regularnych powtorzen. Wymiar czasu potrzebny na automatyzacje
potrzebnych umiejetnosci jest — w $wietle badan i praktyki ich wdrazania
— okreslony i do$é dtugi. Podstawowe badania z tego zakresu obejmowaty
poszukiwanie odpowiedzi na pytanie: Ile razy czynno$¢ musi by¢ powtdrzona,
zanim sie zautomatyzuje i stanie sie nawykiem? Analiza objeto 96 0s6b zain-
teresowanych wypracowaniem nowego nawyku w obszarze zdrowego jedzenia,
picia wody i konkretnych ¢wiczen fizycznych. Autoréw badania interesowato,
czy i kiedy nowe zachowania bedg odbierane jako automatyczne, czyli po jakim
czasie okre§lenia ,,trudno ich nie wykonywac” i ,,moge je robié, bez myélenia
o tym” stang sie dla badanych w pelni do zaakceptowania.

Dla niektérych nawyk6w automatyzacja przebiegata szybko i potrzeba byto
jedynie 18 dni powtérzen, dla innych duzo wolniej, bo nawet az 254 dni, przy
czym $rednia (mediana) nastepowata po uptywie 66 dni. Takie postanowienia
jak jedzenie kawatkéw owocéw po obiedzie lub kolacji, éwiczenie pompek z rana,
spacer po $niadaniu czy 15-minutowe ¢éwiczenia przed kolacjg automatyzo-
waly sie §rednio 84 dni. Pelne wyrobienie nawyku trwa zatem od 2 do co naj-
mniej 3 miesiecy, przy czym po pewnym czasie stajg sie one duzo tatwiejsze
do wykonania niz na poczatku (Lally i in., 2010).
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MECHANIZM WDRAZANIA SAMODYSCYPLINY

Systematyczna nauka samodyscypliny oparta jest na formulowaniu i realizo-
waniu postanowien oraz oznaczaniu osiagnietych postepéw (monitoring). Te
dwa elementy stanowia podstawowy system operacyjny stosowany konsekwent-
nie kazdego dnia i mozna go nazwaé manufakturg codziennosci. Nazwa po-
chodzi od tytutlu ksigzki, ktéra z tematem przedstawianych tu rozwazan jest
powigzania luzno i w literackiej formie dotyczy refleksji i uwag zwigzanych
z codziennym zyciem. Wybrana przez autorke nazwa idealnie pasuje do ob-
szaru, na ktérym pojawia sie samodyscyplina kazdego z nas (Matusiak, 2018).

Postanowienia

Postanowienia sa fundamentem rozwoju osobistego. To, co jest planowane
do zrobienia, co zamierza wprowadzié sie w zycie czy zrealizowaé jest narze-
dziem naszych celéw, marzen. Tak, jak byto to méwione wezeéniej, musza
one spetniaé pewne kryteria, aby by¢ uzyteczne. Powinny byé konkretne, nie-
zbyt trudne na poczatku w realizacji, troche banalne, powtarzalne w czasie,
z ustalonym czasem trwania, tatwo poddajgce sie ocenie zerojedynkowej, zeby
dostaé informacje zwrotna o stanie ich realizacji, dobrze okreslone — w jakim
stopniu sa wazne i istotne dla rozwoju danej osoby.

W ramach teorii odpowiednio ustalonych celéw (theory of goal setting) zau-
wazono ich decydujace znaczenie dla uzyskiwanych wynikéw. W jednym z naj-
wiekszych badan przegladowych, obejmujacych okres 35 lat, dotyczacych 40 tys.
uczestnikéw i analiz 100 zadan i czynnosci, wytoniono 2 kluczowe cechy (goal
core) odpowiednio sformutowanych cel6w. Byly to: konkretno§é i trudnosé rea-
lizacji celu. To te wlasciwoéci praktycznie najbardziej wptywaly na osiagane
efekty i produktywnosé oraz poziom satysfakeji z osiagnietych wynikow.

W ramach konkretyzacji celow mozna projektowaé wybrane dziatania
w perspektywie dlugookresowej i krétkookresowe;j. Dla treningu samodyscy-
pliny obie majg znaczenie, natomiast na poczatku nauki skupiamy sie na celach
krétkookresowych, wrecz codziennych i to one bedg nazywane postanowie-
niami. Ich tresé bedzie dotyczyta aktywnosci obejmujacych jedzenie, éwiczenia
fizyczne, prace, edukacje, mysli, emocje, relacje z innymi itp. Te krétkotrwate
postanowienia sa jednak rozlozone w odpowiednio dtugim czasie i dzieki temu
tworzg silng podstawe dla efektywnosci dlugofalowe;.

Lista obszaréw, ktéore mozna objaé postanowieniami, jest praktycznie
nieskonczona.

Dla ulatwienia poruszania sie w tym obszarze podaje mozliwosci, ktéore
zawiera tabela 1.
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Tabela 1. Obszary zastosowania postanowien

Zdrowie Fitness
m zjedz dobry positek m idZ na sitownie
= napij sie wody = uprawiaj sport
= zjedz owoc = idZ na spacer
= wez lek m wybierz sie na przejazdzke
= umyj zeby m jdZ poptywacd
= wez witaminy m rozciggnij sie
= zréb sobie przerwe m pocwicz brzuszki
m ogranicz ilos¢ kofeiny m zdrzemnij sie
m sprawdzZ postawe ciata m pocwicz joge

Dom Méj rozwaj
m posprzataj dom = pomedytuj
m podlej kwiaty m poczytaj
m optac rachunki m zréb co$ nowego
m $ledZ budzet ® pograj na instrumencie
m posciel tézko = porysuj lub pomaluj
= zréb pranie m pocwicz nowg umiejetnosc
= poodkurzaj m zobacz film
m ugotuj obiad m zanotuj co$ w notatniku
= wyjdzz psem m zadbaj o siebie
Spotecznos¢ Wydajnos¢

spedz czas z rodzing

wiecej stuchaj - mniej méw
uméw sie z przyjacielem

wyjdz zdomu

zadzwon do taty lub mamy
powiedz komplement
porozmawiaj z nieznajoma osoba
zaplanuj wolontariat

wyczys$¢ poczte

uporzadkuj zycie

skup sie na nauce

zasnij przed 23.00

obud?z sie na czas

przygotuj liste rzeczy do zrobienia
pocwicz koncentracje

nie odktadaj tego punktu dnia

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie programu aplikacji Productive — Habit Tracker.

Na uwage zastuguje pomystowosé zaproponowanych aktywnosci, ich roz-
kazujaca forma i czasem zbytnia ogélno$é, np. zadbaj o siebie, zréb co§ nowego,
uporzadkuj zycie.

Konkretyzacja dotyczy okreélenia szczegétowych zachowan. Sformutowa-
nie: ,,za kilka lat bede kim§” r6zni sie od: ,,kazdego dnia biegam 10 minut przed
$niadaniem”. W tym drugim przypadku mozna otrzymaé¢ wyrazng odpowiedz
na pytanie: ,,co konkretnie robie?”. Dobrze jest, jak postanowienia maja
okreslona pore realizacji oraz formulowane sg w pierwszej osobie liczby
pojedynczej i w czasie terazniejszym, np.:
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m  Od poniedziatku do pigtku najpézniej o 22.30 jestem w 16zku gotowy
do spania.

m W poniedzialki, §rody i piatki biegam przynajmniej 10 minut przed
obiadem.

m  Codziennie do godz. 16.00 robie 20 ,brzuszkéw”.

W udanym formutowaniu postanowienh moze poméc lista pytan zamiesz-
czona w ramce 1.

Ramka 1. Lista pytan konkretyzujacych postanowienia

e Zjakich elementarnych czynnosci skfada sie postanowienie? Opisz.
e Gdzie, w jakim miejscu bedziesz realizowa¢ postanowienie?

e Kiedy i o jakiej porze?

¢ lle czasu zajmie ci jego realizacja?

* (o bedzie aktywatorem uruchamiajgcym realizacje postanowienia?
* Po czym poznam petna (100%) realizacje postanowienia?

(zwré¢ uwage na obszary niepewnosci, wymagajace uscislenia)

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Powyzsze postanowienia okre§laja tzw. cele przyciagania, ukierunko-
wane pozytywnie, a wiec te, ktére mozna zrobié, osiagnaé i wykonaé. Istnieje
jednak druga grupa postanowien, ktéra obejmuje cele, dzieki ktérym ogranicza
sie jakie§ zachowania, nawyki czy przyzwyczajenia. Tak zwane cele unika-
nia, negatywne zawieraja w sobie postepowanie eliminujace lub znacznie
ograniczajace okreslone sposoby zaspokajania swoich potrzeb: opanowanie
nadmiernego objadania sie, spedzania duzej iloSci czasu w mediach spotecz-
nosciowych, palenie, zakupoholizm, pracoholizm, reakcje agresywne itp. Dla
wzmacniania samodyscypliny majg one réwnie duze znaczenie, co poprzednie.
Jak je formulowaé?

Po pierwsze, mozna nie obawiaé sie uzywania stowa ,,nie”, dlatego ze ma
ono praktyczne znaczenie przy wykluczaniu dziatan uznanych za mato przy-
datne. Wyraznie wyodrebnia ono dziedzine lub obszary, ktére zostang zaha-
mowane w realizacji, ktére sg dla ograniczajace w osobistym rozwaoju. To jest
tez przejaw silnej woli — odmowa i wyznaczone nieprzekraczalne granice.
R.F. Baumeister przytacza zabawny przyktad Stanleya, chlopca, ktérego ulubio-
nym tematem byta moralna wstrzemiezliwosé. Obiecat on sobie, ze nie bedzie
domagat sie wiecej jedzenia i co trzeci positek dzielit miedzy trzech swoich
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sasiadéw. Potowe budyniu i toju oddawat chlopakowi, ktérego dotkneta chcei-
wosé, a jesli kiedykolwiek wchodzit on w posiadanie czegos$, co budzito czyjas
zazdro§é, natychmiast z tego rezygnowal (Baumgeister, 2013, s. 178).

Po drugie, mimo ze posiadana uwaga skupiona jest na negatywach, jest
jednak mozliwos$é jej przekierowania lub potaczenia z korzyscia, ktérej w efek-
cie shuzy. Sformulowanie takiego postanowienia mogloby by¢é zaproponowane
w nastepujacy sposoéb:

m  Przejmuje nad sobg kontrole, gdy nie pozwalam sobie na odkladanie

swoich postanowien dotyczacych nauki lub pracy.

m  Od poniedziatku do piatku zwiekszam swojg zdolno$¢ koncentracji, nie
zajmujac sie sprawami, ktére odciggajg mnie od tego postanowienia, nie
dtuzej niz na 15 sekund.

m  Opanowuje siebie tak, ze nie podjadam nic miedzy positkami.
Rozwijam swoja silng wole wtedy, gdy nie bagatelizuje negatywnych uwag
wobec siebie.

m  Staje bardziej stanowczy, gdy nie siedze przed telewizorem dluzej niz
zaplanowatem wcze$niej.

m  Podczas pracy lub nauki nie ogladam w internecie rzeczy niezwigzanych
z tym, co mam robié, dluzej niz przez 10 sekund.

A wieciw tym istotnym obszarze samodyscypliny istnieje mozliwo$é for-
mulowania swoich postanowien zgodnie z przyjetymi zasadami skutecznosci.

Trudna ocena trudnosci

Ocena przyszlych trudnosci zwigzanych z planowanymi zamierzeniami
jest drugim elementem wptywajacym na skutecznosé naszych dziatan. Trafnosé
ludzkich przewidywan zwigzanych z samodyscypling z reguly jest bardzo
niska. Dwo6ch badaczy brytyjskich przeanalizowato 51 przypadkéw u jednego
z bukmacheréw — Williama Hilla. Mial on w swojej ofercie pewien zaktad, kon-
trakt, w ramach ktérego ustalano indywidualne warunki z osobami, postana-
wiajacymi, ile schudng w okre§lonym i ustalonym czasie. Uczestnicy stawiali
wlasne pienigdze na okre§lony spadek swojej wagi. Dobrowolne wptaty byty
do$¢ wysokie. Srednia wyniosta ponad 2,3 tysiace dolaréw. Jesli to by im sie
udato, otrzymaliby w zamian nagrode: wielokrotnos§é tego, co obstawili (okoto
7,5 tys. dolaréw). Gdyby to im sie nie udalo, tracili wszystkie postawione pienia-
dze. Srednio uczestnicy zaktadéw chcieli schudnaé 38 kilo w ciagu 8 miesiecy.

Jaki byt rezultat, pomimo ze sami dobrowolnie ustalali warunki kontraktu,
towarzyszylo im ryzyko straty zainwestowanych pieniedzy oraz nadzieja na
wysoka wygrang? W 80% zbadanych przypadkéw — przegrana i brak zaklada-
nych na poczatku osiggnie¢. Nadmierny optymizm i brak realizmu sg w tego
rodzaju sytuacjach regutg (Burger i Lynham, 2010).
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Mniemanie o tym, ze mozna wytrwaé¢ w jakim§ postanowieniu, jest naj-
czesciej postrzegane jako tatwiejsze, niz zachodzi faktycznie w praktyce. Grupa
palaczy papieroséw, ktéra nie miata juz fizycznych dolegliwosci zwigzanych
z abstynencja, postanowita utrzymac ten stan przez najblizsze 4 miesiace. Po
tym czasie utrzymato swoje zobowigzania blisko 33% os6b, 18% os6b palito raz
w tygodniu, pozostate 49% oséb wrdcito do palenia, takiego jak bylo poprzednio
(Nordgren, Harreveld i Pligt, 2009, s. 15-27).

Oto kilka przyktadéw takich badan:

m  Osoby z nadwagg i otytoécia wykazujg znaczng rozbieznoéé w okresla-

niu swoich cel6w odchudzania a rzeczywistymi zachowaniami dotycza-
cymi jedzenia i éwiczen (Maoyong i Yanhong, 2014, s. 135).

m  Tylko 33% oséb przekonanych o swojej sile woli powstrzymato sie od
palenia, tak jak sobie zaplanowato, gdy w grupie nieprzekonanych o swo-
ich zdolnosciach w tym zakresie byto tylko 11%. Przekonanie o sile woli
bylo wywotane interwencjg badaczy i nie wigzalo sie z rzeczywista silg
woli badanych (Nordgren, Harreveld i Pligt, 2009, s. 1526).

m  Ludzie, ktérzy wlasnie spozyli duzy positek, przeceniaja swoje przyszie
zdolnoéci do przeciwstawiania sie kulinarnym pokusom w sytuacji, gdy
sg glodni. Latwo jest przyjaé diete, gdy cztowiek nie jest glodny (Read
i van Leeuwen, 1998).

m  Ludzie, ktorzy sg w sytuacji komfortu psychicznego, nie doceniajg silty
leku i tremy, jakie wystepuja w sytuacjach wystapien publicznych i w me-
diach, a gdy sa do tego sklonieni ich poziom stresu ogromnie wzrasta
(Van Boveniin., 2012).

m  Osoby, ktére majg zamiar intensywnie éwiczy¢ i znajduja sie w stosun-
kowo neutralnym stanie, przewiduja, ze dobrze poradza sobie z pokusa-
mi zwigzanymi z jedzeniem i piciem wody, gdy w grupie, ktéra wlasnie
éwiczyla, taka ocena jest widocznie mniejsza (Van Boven i Loewenstein,
2003).

Wiele eksperymentéw pokazuje to zjawisko rozmijania sie naszych zamia-
réw na przyszto$é z faktycznymi warunkami ich realizacji, co nazwane zostato
efektem luki empatycznej (empathy gap effect). Ukazuje ona, ze istnieje duza
trudno§é w ocenie swojej skutecznosci podczas realizacji postanowien. Jed-
nym z podstawowych praw dotyczacych samokontroli jest zatem czesty brak
realizmu w ocenie mozliwych trudnosci, jakie moga nas czekaé podczas rea-
lizacji powzietych zamiaréw. Planujac swoje przyszte zachowania, nie zauwaza
sie, ze faktycznie przyjmowane sg nierealistyczne zatozenia, ktore nijak sie
majg do rzeczywistosci i praktyki dziatania. Powiedzenie ,Planowanie jest
wszystkim, a plan jest niczym” pokazuje, jak trudno trafi¢ w dziesigtke, gdy
jest sie w punkcie startu.

182



MOC SAMODYSCYPLINY. MANUFAKTURA CODZIENNOSCI

W celu przeciwdzialania temu zjawisku mozemy przyjaé nastepujace zasady:
m Do wszystkich postanowien nalezy podchodzi¢ z duza ostroznoscia — opty-
mistyczne zatozenia warto zmniejszy¢ 3 razy, wszelkie zagrozenia i ry-
zyka powiekszyé pieé razy. ,,Czas, ktéry wydaje ci sie, ze zajmie dane
zadanie, dziel przez 2. Zadanie, ktére planujesz, zajmie ci wiecej czasu,
niz my§lisz — pomnéz przewidywany czas przez 2” (Crabbe, 2017, s. 25).

m  Trzeba przej$c procedure zamiany watpliwosci w dziatania, aby wzmoc-
ni¢ wiare w osiagniecie postanowienia i radzié sobie z mozliwymi trud-
nosciami, ktére mogg stangé na drodze do celu.

m  Warto przede wszystkim skupiaé sie nie na kohcowym efekcie posta-
nowienia, tylko na dziataniach prowadzacych do niego, czyli procesie
dochodzenia do zatozonego celu i konkretnych czynnos$ciach i éwicze-
niach z nim zwigzanych.

m Lepiej formutowaé postanowienia prosto, kontrolowaé ich przebieg
w okre§lonym, niezbyt dlugim czasie, zeby mie¢ na biezaco informacje
zwrotng o stanie wykonania postanowienia (monitoring).

m W pierwszej fazie realizacji postanowien wystarczy dobrze skupié sie
na sensownosci wybranego zadania i uécis§leniu warunkow jego wyko-
nywania, a takze poeksperymentowac z postanowieniem; da to potrzeb-
nag wiedze na temat realnych warunkéw jego realizacji.

m  Nalezy zdawac sobie sprawe ze stopnia trudnosci postanowien i mieé¢
system ich wprowadzania oraz efektywnej realizacji. Ten punkt warto
omoéwié szerzej.

Proste nie znaczy, ze tatwe.

powiedzenie

Poziomy trudnosci postanowien

Poniewaz nie ma tatwych postanowien, warto utozy¢ je w grupy uwzglednia-
jace trudnoéé ich realizacji. Do pierwszej — podstawowej — naleza stosunko-
wo najlatwiejsze postanowienia. Ich celem jest przygotowanie do stopniowego
wprowadzania trwalych zmian, na poczatek drobnych, niezbyt skompliko-
wanych. Czesto chcialoby sie przeskoczyé ten etap, ale jest to btad, ktéry
popelnia sie najczesciej na drodze do uzyskania stabilnej samodyscypliny.
Cel tych postanowien to niewprowadzanie drastycznych zmian w zyciu (zob.
empatyczna luka), tylko dostarczenie, wydawatoby sie na poczatku drobnej,
korzysci, majacej jednak dlugofalowe znaczenie w zyciu. Wskazywano na to
przy zasadach wdrazania postanowien.

Te podstawowe zadania potrzebne dla opanowania samodyscypliny maja
spelniaé trzy warunki.
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a) dajg wymierng korzysé w ditugiej perspektywie; umozliwiajg opanowa-
nie innych cel6w, kumuluja swoje korzy$ci w miare ich opanowywania
i dtugoéci czasu, ktory byl przeznaczony na ich opanowanie;

b) wykonywane sg tylko raz w ciggu dnia, zatem robienie krétkich przerw
po kazdym odcinku jakiej$ pracy nie spetnia tego warunku.

¢) nie zajmuja wiecej czasu niz 2-3 minuty.

Do drugiej grupy - $rednio trudnych postanowien nalezg te, ktore stuza
poprawie dyscypliny zycia i zmianie konkretnej sytuacji, ale w zakresie, moz-
liwym do wprowadzenia, przy niezbyt duzym wysitku sity woli i determinacji.
Nie sg one tak skomplikowane i ztozone, jak zmiana diety, zmiana jadlospisu
czy regularny trening i éwiczenia fizyczne.

Postanowienia tego poziomu mogg by¢ realizowane kilka razy w ciagu dnia,
nie muszg by¢ codzienne (realizowa¢ je mozna na przyktad co drugi dzien),
wymagaja czesto wiecej czasu niz 3 minuty oraz moga taczy¢ sie z jednym lub
dwoma zachowaniami uzupelniajacymi. Na przyklad wprowadzanie przerw
po kazdym odcinku pracy bedzie realizowane nawet pare razy w ciagu dnia,
beda one trwatly od paru czy kilkunastu minut do kilku godzin i wymagaé beda
nastawienia budzika i jego ponownego wylaczenia, zastanowienia sie nad
dlugoscia wprowadzonych przerw, efektywnego ich wykorzystania oraz
ustalenia charakteru wypoczynku.

Wzrost samodyscypliny moze obejmowaé wsréd tych postanowien trzy ob-
szary usprawnien:

m zadania pomagajace rozwiazywaé problemy, niwelujg przeszkody,
zapobiegajg trudno$ciom, ktdre sg dla ciebie konieczne do pokonania.
Przydatne moga tu by¢ takie, jak: Ktade sie do t6zka o porze wyznaczo-
nej w planie wykonania. Po zakoticzeniu bloku pracy porzqdkuje na-
rzedzia i zasoby, do ich ponownego wykorzystania.

m chronigce zuzywanie zasob6w i energii do dzialania, sprzyjajace
zdrowiu i wyczerpywaniu sily woli. Przyktadowo: Nie pije kawy ani
zadnego napoju z kofeing po godzinie 17. Codziennie ucinam sobie
15-minutowq drzemke. Do godziny Y nie wchodze na FB.

m pozwalajace lepiej wykorzystaé czas i posiadana energie. W tym
zakresie moga byé: W czwartek i pigtek przez przynajmniej 30 minut
ucze sie... (jezyka obcego, gry na instrumencie, szybkiego czytania itp.);
W kazdg sobote robie przeglad tygodniowy, a w pozostate dni podczas
sniadania przegladam wnioski wynikajqce z niego dla planowania dnia.
W poniedziatki, Srody i pigtki przeznaczam przynajmniej 1 godzine pracy
nad X.

Do trzeciej grupy — trudne postanowienia - zaliczone sa sytuacje ogra-
niczajace lub eliminujace zachowania, ktére moga uzalezniaé, rozregulowy-
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waé uktad nagrody (nadmierne przyjemnosci) lub juz sg uzaleznieniami,
czynnoS§ciami przymusowymi i kompulsywnymi. Ich trudno$é zmiany polega
na tym, ze mimo ich ucigzliwego charakteru sprawiajg nieklamang przyjem-
no$é, wykonywane sg czesto pod wptywem impulsu i niemal automatycznie,
a wiec maja charakter nawykowy, czesto sa powtarzane mimo oficjalnej wobec
nich dezaprobaty i braku akceptacji i zawsze prawie tak samo. Mechanizm
dziala silnie i jest bardzo skuteczny. Sg uzaleznieniami, ale jeszcze nie nato-
gami, cho¢ niedaleko im do nich. Mozna do tej grupy zaliczy¢ takie sytuacje,
jak nadmierne wydawanie pieniedzy, zakupoholizm, pracoholizm, odkladanie
na p6zniej, nieregularny sen, praca zrywami, niemoznos¢ zabrania sie do pracy,
reakcje emocjonalne: trema, napady ztoSci, agresja, zajadanie sie stodyczami,
obzarstwo, nadmierne spozywanie uzywek itp.

W tym przypadku warto kierowac¢ sie kilkoma zasadami i ustaleniami:

m  Nie ma gotowych recept do mechanicznego zastosowania. Zadne przykta-
dy nie daja sie zastosowaé w stosunku jeden do jednego. Nie ma gotowych
wzorcow, do natychmiastowego stosowania.

m  Potrzeba indywidualnego postepowania, dopasowanego do danej osoby
i charakteru uzaleznienia lub przejawianej reakcji.

m  Przede wszystkim nie nalezy ttumi¢ tej reakcji. Jak pokazaty liczne ba-
dania na ten temat, praktyka tego rodzaju powoduje odwrotng reakcje
i nasilenie objawu (tzw. ironiczny efekt odbicia).

m  Potrzebne sa wstepne przygotowania polegajace na obserwacyji tej reakcji
ijej analizie. Taka obserwacja skupiona jest na warunkach i przebiegu
wystepowania niechcianego zachowania i zwykle obejmuje: analize
aktywatora, mys$l poprzedzajaca, pojawiajaca sie reakcje i konsekwen-
cje, jakie powoduje.

m  Wstepne przygotowania obejmujg tez swoim zakresem etap prob i eks-
perymentéw zwigzanych z analizowanym objawem, by ustalié, co pozwala
wplynaé na pozadang reakcje, a co nasila niepozadang lub nie ma zad-
nego istotnego wptywu.

m  Sformutowanie postanowienia jest wazng czescig tego procesu i bardzo
czesto potrzebny bedzie dodatkowy nawyk wspierajacy pozadane reakgje.

m  Warto uporaé sie z wystepujqgcym Zalem w chwili ograniczania niechcia-
nego uzaleznienia oraz upora¢ z uczuciem pojawiajace;j sie pustki. Two-
rzy ona dodatkowo pogarszajacy sie nastrgj, trwajacy okoto 2-3 tygodni
»,zatoby”. Trzeba znalezé pozytywne ,,zamienniki” dla tych emocji:
wiecej ¢wiczen fizycznych, wsparcie przyjaciél, realizowanie posiada-
nych pasji, poszukiwanie nowych celéw i do§wiadczen, wzmacnianie
poczucia swojej wartosci.

Na ,,deser” zastala ostatnia czwarta grupa postanowien wymagajacych zin-
tegrowanego podejscia, czyli taka organizacja postanowien, ktéra potrzebuje
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skoordynowanego dzialania w czasie, powigzania wielu elementéw w cato$é
prowadzaca do zmiany stylu zycia, rozwoju umiejetnosci na poziomie profesjo-
nalnym lub osiagania mistrzostwa. Dwa elementy wymagaja tutaj wyréznienia.
m  Pierwszy to rozréznienie celow zadaniowych (performance goals)
i celéw rozwojowych, uczenia sie (learning goals). Te pierwsze sg
w $wiecie zewnetrznym, latwiejsze do oceny, obiektywne i wymierne.
Przykladem moga by¢ takie zadania jak napisanie raportu, znalezienie
pracy, wieksze o 10% zarobki pod koniec roku, przygotowanie jakiego$
planu (Gallwey, 2000, s. 90). Cele rozwoju twoich umiejetnosci, czyli
tworzace kompetencje osobiste, sa wewnetrznymi predyspozycjami jed-
nostki, trudniejsze do oceny i pomiaru, jednakze niezbedne dla ocze-
kiwanych zmian. Zmiany wewnetrzne warunkuja postepy na zewnatrz.
Nastawienie na rozwdj (growth mindset) przeciwstawia sie sztywnemu
podejsciu (fixed mindset), reprezentowanemu choéby przez powiedzenie:
Ludzie sie nie zmieniaja, a ja jestem, jaki jestem (Dweck, 2017).

Tabela 2. Poziomy trudnosci postanowien

- $rednio trudne

w ciggu dnia i tygodnia
= trwajg powyzej 3 minut
m wymagaja dodatkowych

aktywnosci

Poziom Charakterystyka Przyktady
Cel: zbudowac¢ fundament = |ekka gimnastyka
poczucia skutecznosci i matych = suplementacja

. korzysci roztozonych w czasie = nie wiaczam komputera
plerwszy Kryteria: = picie wody
- podstawowy m okreslona wartos¢ » dziennik wdziecznosci
= wykonywane raz dziennie m poranny usmiech
m proste (2-3 min.) m pozycja sity
Cel: wzrost dyscypliny Wptywaja na zmiany:
Kryteria: = probleméw
= wplyw na pozadana zmiane m chronig posiadane zasoby
drugi = wykonywane nieregularnie m |epiej wykorzystuja czas

i posiadang energie

Cel: wolnos¢ wyboru
Kryteria:

Obejmuja niechciane
zachowania w zakresie:

m dolegliwo$¢ zachowan = finanséw
. m chedé zmiany m pracy
trzeci = uzaleznienia = odpoczynku
- trudne = przymusy = jedzenia
= indywidualizacja = emogji
m mysli
= relagji itp.
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Cel: rozwdj i profesjonalizm = wprowadzanie diety
Kryteria: m trening fizyczny

czwarty m wieloaspektowy plan ® gra nainstrumencie

- integracja m agenda realizacji ® nauka jezyka

i doskonalenie = ¢wiczenia celowe m uczenie jakiejs dyscypliny
= monitoring wiedzy
m wymierne rezultaty m doskonalenie

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Redmer (2018).

Drugim elementem sg tzw. ¢wiczenia celowe (deliberate practice), ktory
to termin wprowadzili K.A. Ericsson — badacz psychologii profesjonalistéw
i ekspertéw oraz R. Pool — publicysta nauki. Chcieli oni poznaé czynniki od-
rézniajace ekspertow od laikow. Stwierdzili, ze to, do jakiego poziomu dochodzi
sie w uczeniu nowej rzeczy, nie wpltywa wrodzony talent czy predyspozycje,
tylko sposéb uczenia sie. Jesli nie ma poprawy — stwierdzaja — to nie dlatego,
ze brak jest wrodzonego talentu, lecz dlatego, ze éwiczenia nie sg wykony-
wane w spos6b wlasciwy. Uczenie sie jakich§ czynnos$ci w zwigzku tym nie
jest dazeniem do osiggniecia swoich granic i limitéw, tylko ciaglym rozwojem.
W stworzonej przez Ericssona metodyce doskonalenia umiejetnoéci wyréznia
sie nastepujace etapy dziatania: projekt treningu, izolacja poszczegélnych
jego element6éw, mierzalnosé postepéw, informacja zwrotna, powtarzalnosé
i refleksja (Ericsson i Pool, 2000).

Calosé rozwazan podsumowuje tabela 2.

Warunki dodatkowe

Co jeszcze mozna wykorzystac, aby zwiekszyé prawdopodobienistwo skutecz-
nej realizacji postanowien? Majac gradacje ich pozioméw trudnosci, warto
zastanowi¢ sie nad kilkoma sprawami:

m Jakie postanowienia wybraé do ksztattowania samodyscypliny? Pierw-
sza grupa postanowien, stosunkowo najtatwiejsza, bedzie wymagata
wybrania tych, ktére pozwolg bezpiecznie zaznajomic¢ sie z systemem
realizacji i osiagnaé zakladane cele.

Ile postanowien wybraé do zrealizowania?
Kiedy je wprowadzac i w jakiej kolejnosci?

m Jle czasu potrzeba na pelne wdrozenie postanowien? Kiedy mozna je

uznaé za zakonczone?

Na te pytania trudno odpowiedzieé, nie majgc jakiejs praktyki lub syste-
mu. Warto wiec taki system sobie opracowaé. Najbardziej zaawansowana pro-
pozycja z tego zakresu, jakg znam, to kurs Damiana Redmera Best You, ktéry
realizowany jest od kilku lat za pos§rednictwem internetu. Trwa on 10 mie-
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siecy i podzielony jest na etapy. Postanowienia poziomu podstawowego trwaja
4 miesiace i obejmuja 9 zobowigzan. Poziomu drugi pojawia sie okoto 5. mie-
siaca treningu a trzeci — 6. miesigca. Zaleznie od tempa uczenia sie uczestnika
kursu moze on zakoniczyé z powodzeniem cate szkolenie, ustanawiajac od
16 do co najmniej 20 réznych postanowien (Redmer, 2018). Daje to pewne wy-
obrazenie o skali czasu i liczbie postanowien zaproponowanych do realizacji.
Oproécz powyzszych ustalen istniejg jeszcze bezposrednie mozliwosci ksztat-
towania trudnosci postanowien dotyczace jego przebiegu i intensywnosci.
Wchodzg tu w zakres takie parametry jak:
m  szczegbotowosé postanowienia,
czestotliwo$é wystepowania w ciggu dnia lub tygodnia — 2, 3, 4 razy,
czas realizacji postanowienia — 5, 10, 20 minut,
aktywacja, pojawienie sie jej po wystapieniu czego?
ustalenie wyjazdowych i awaryjnych wersji.

Praktyczny plan rozwoju samodyscypliny wymaga zatem uwzglednienia
iustanowienia takich warunkéw, ktére pozwola na pelng i rzetelng realizacje
powzietych postanowien.

Nigdy nie bedziesz w stanie zmienié¢ swaojego zycia,

dopéki nie zmienisz rzeczy, ktére robisz na co dzien.
John C. Maxwell

MONITORING POSTANOWIEN

Po sformutowaniu konkretnych postanowien i stworzeniu warunkéw do ich
skutecznego wdrozenia drugim elementem Manufaktury codziennoéci jest
monitoring realizacji przyjetych zobowigzan i osigganych postepow. Wiele
badan pokazuje konieczno$é i skuteczno$é §ledzenia realizacji postanowien.
Jednym z najszerzej zakrojonych badan, w ktérym w analizie por6wnawczej
wzieto pod uwage 122 badania obejmujace prawie 45 tys. uczestnikéw, zana-
lizowano efektywnosé 26 réznych technik oddziatywania na zdrowe odzywia-
nie sie i aktywno$¢ fizyczna badanych oséb. W ramach tych technik byly m.in.:
ustalanie celow, monolog wewnetrzny, relaksacja, nagrody, identyfikowanie
przeszkaéd i barier, zarzadzanie czasem czy analiza skutkéw zaniechania po-
stanowienia itp. (Miche i Abraham, 2009, s. 690-701).

Tym, co dzialalo najlepiej, jest monitoring swojego dzialania (self-
-monitoring), ktéry m.in. byt wspomagany krokomierzem, pozwalajacym na
codzienng i konkretng obserwacje swoich zachowan, ich opis i pomiar, poréw-
nanie wynik6w w czasie i analize uzyskanych postepéw jak i niepowodzen.
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Monitoring podejmowanej aktywnosci bedzie zatem podstawowym posta-
nowieniem kazdej planowanej zmiany. Wymaga on specjalnej i oddzielnej
organizacji obejmujacej przygotowanie formularzy papierowych, kalendarzy
lub aplikacji elektronicznych.

Trzeba oméwié tu trzy tematy: technika oznaczania wykonania, zliczanie
punktoéw przydzielanych za realizacje przyjetych ustalen oraz etapy wdraza-
nia postawionych sobie celow.

Technika oznaczania. Nie jest ona specjalnie skomplikowana. Oznacza
sie pie¢ sytuacji: prawidlowo i w pelni wykonane dziatanie, brak realizacji,
wykonanie w trybie awaryjnym, nie dotyczy i zamrozenie wykonania, np.
w czasie choroby, wyjazdu czy przy nieprzewidzianych lub przewidywanych
okolicznosciach. Jezeli przyjaé jaka$ punktacje opisujacg wykonanie zadan,
to zaliczaja sie tylko prawidlowo i w pelni zrealizowane. Wykonane awaryjnie
i nie dotyczy nie licza sie w tej punktacji, lecz jednoczesnie nie przerywajg
serii dotychczasowych prawidtowych aktywnosci. Ich prezentacje zamiesz-
czono w tabeli 3.

Tabela 3. Oznaczanie realizacji

Wykonane perfekcyjnie: na odpowiednim poziomie,
w czasie do tego przeznaczonym, w petnej formie

Brak wykonania: zapomniatem
Wykonane w trybie awaryjnym
Nie dotyczy

Zamrozenie celow

Mo§x<

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Kategoria brak wykonania jednoznacznie przerywa ciag uzyskanych do tej
pory punktéw samodyscypliny i trzeba wznowié liczenie od poczatku.

Punktacja. Regularnie i skrupulatnie prowadzona tabela wynikéw pomaga
monitorowaé przebieg procesu uczenia sie, motywowac sie i nagradzac
oraz dokumentowaé ewentualne ,,wpadki”, by wyciaga¢ z nich wnioski. Punk-
tacja moze byé zaréwno pozytywna — pokazujaca dobre wykonanie zadan,
jak i negatywna, gdy punkty sa odejmowane. Moga by¢ stosowane okreslone
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bonusy i gratyfikacje dodatkowe, punkty ratunkowe, putapy punktéw, zamiana
punktéw na okreslone korzysci itp. (Korzeniewska, 2016, rozdz. Punktacja).
Naliczanie tych punktéw w aplikacjach elektronicznych jest automatyczne.

Etapy wdrazania. Pomagaja one w obserwacji przebiegu realizacji po-
stanowien. Czesto przejscie z jednego poziomu na drugi wigze sie z inng
punktacja, nowymi obowiazkami lub przywilejami. Mozna przewidzie¢ takze
dodatkowe profity wynikajace z tego, ze ukonczy sie zadanie przed zatozonym
czasem. Podzielenie gry na etapy nie tylko pozwala uzyska¢ przewidywalnosé
swoich dziatan i ominaé¢ system alarmowy strachu, ale takze daje transpa-
rentnos$¢ wynikow. Na biezgco widaé, gdzie wszystko poszto zgodnie z planem,
a gdzie powstaja trudnosci. Pozwala to szybko reagowaé i wprowadzaé nie-
zbedne korekty w swoim postepowaniu, tak by mozna z sukcesem dotrze¢ do
celu (Korzeniewska, 2016). Przyktad etapéw realizacji postanowien zamiesz-
czono w tabeli 4.

Tabela 4. Etapy realizacji postanowien

Czas trwania Warunki
Nr Etap Charakterystyka (dni) zakoRczenia
. Podjecie decy.zp:_ . Umacniam sie,
1. | Zamiar czy postanowienie jest max. 6 .
X ze warto
potrzebne i do czego?
Czas na eksperymentowanie Ustalenie
z warunkami realizacji warunkdéw
postanowienia (czas, sposob, realizacji
2. | Przymiarka | miejsce, przebieg itp.) max. 15 przekonania
Zwiekszam zaangazowanie (kiedy, co, jak?)
Szukam skutecznych Cel rozwojowy;
sposobéw realizacji umiejetnosci
3. | Wdrazanie Konsekwe.ntn.a realizacja 30-45 Utrzymanie sefii
postanowienia ponad 30 dni
Utrzymywanie realizacji Doprowadzenie
postanowienia do serii 90 dni
4. | Krystalizadja Bleg’fpsc w ustanowieniu % Konlgczqe
bezpiecznikow okreslenie
i motywatoréw odpornosci
Maksymalna koncentracja na pokuse
Brak oznaczania
Nie zuzywasz sity woli
5 Finisz: . Swobodna realizacja brak brak
korzystanie | Brak pokus
Postanowienie jest
nieodtaczna czescia ciebie

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Redmer (2018).
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Opinie studentoéw po kursie samodyscypliny
(Wydzial Nauk Ekonomicznych Uniwersytetu Warszawskiego rocznik 2017/2018)

m  Poczatki nigdy nie sa tatwe, choé¢ z pozoru moze wydawac sie inaczej.
Minety juz trzy miesiace od chwili, w ktérej wdrozylam w swojg co-
dzienno$¢ kilka postanowien. Dzi§ moge z czystym sumieniem powie-
dzieé, Ze jestem z siebie dumna, cho¢ zdarzaly sie momenty sklaniajace
do rezygnacji. Zgadzam sie ze slowami Jima Ryuma: ,,Motywacja jest
tym, co pozwala ci zaczaé. Nawyk jest tym, co pozwala Ci przetrwac”.
Jeszcze na poczatku marca walczylam z samg soba, by odnaleZé w sobie
motywacje — teraz jest koniec maja, a ja bez wahania moge méwié o na-
wyku, nawyku samodyscypliny.

m Zaczynatam juz pieé razy, jednak ostatnie 30 dni jest oznaczonych i wy-
konanych w praktycznie 100%, co motywuje mnie do dalszego dziatania.

m  Podczas kursu zrozumiatam, ze realizujac cele, jednak brakuje mi co-
dziennej systematycznos$ci. Chwilowa rezygnacja z wykonania zadania
moze powodowacé kolejne, a powrét do codziennej realizacji jest wow-
czas trudniejszy niz zwalczenie w sobie pojedynczej niecheci do wypenie-
nia obowigzku. Najwazniejsze jest wypracowanie codziennego nawyku,
ktéry sprawi, ze nasze postanowienie bedziemy realizowaé w ramach
rutyny, nie angazujac w to dodatkowej energii czy poSwiecenia.

m  Obecnie wytrzymuje brak efektéw r6znych dziatan — na przyktad w pracy,
na studiach i w zyciu codziennym. Samodyscyplina w przypadku mo-
ich kilku postanowien pomogta w szerszym zakresie, niz mogtam to
sobie wyobrazié¢ na poczatku. Spokojnie realizuje postanowienia, krok
po kroku, a jeéli nie widze efektow, nie szkodzi — czekam cierpliwie, po-
niewaz pamietam, ze predzej czy pézniej przyjda, beda sie kumulowac.
Bez poépiechu, matymi kroczkami.

m  Przedstawie teraz przyklad wykonywania jednego z postanowien. Fas-
cynuje mnie kultura krajéw iberyjskich. Bardzo marzy mi sie wyjazd
do Hiszpanii, wiec postanowilem sobie, ze regularnie bede uczyt sie
nowych stéwek z jezyka hiszpanskiego. Postanowienie brzmi: ,,Kazdego
dnia ucze sie stéwek przygotowanych przez aplikacje Mondly Langua-
ges”. Jest to specjalna aplikacja jezykowa, ktéra pozwala na codzienng
nauke nowych stéwek. Srednio zajmuje mi to 10 min. Dodatkowo §ledzi
rézne statystyki zwigzane z iloScig nauczonych stéwek, czasu spedzo-
nego w aplikacji itp. Dla mnie najwazniejszg statystyka jest informacja
o liczbie dni pod rzad, gdy uczylem sie stéwek. Szczerze powiem, ze
bardzo mnie dyscyplinuje. Czuje ogromny dyskomfort wewnetrzny, gdy
jest zagrozenie, ze nie uda mi sie powto6rzyé stéwek. Udalo mi sie osiag-
na¢ passe 90 dni.
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m Uwazam, ze stosowanie systemu do nauki samodyscypliny oraz wpro-
wadzanie kolejnych nawykéw daty mi nowy rodzaj spojrzenia na codzien-
no$¢. Dzieki temu kazdego dnia moge zrobié¢ choé maly kroczek do
tego, aby osiagnagé cele, ktore okreslitem na poczatku. Zaczatem mysleé
w kategoriach dziatania i zamiast skupia¢ sie na jakich$ drobnych osiag-
nieciach, staram sie spoglada¢ na gtéwny cel przy§wiecajacy mi zaré6wno
przy nauce samodyscypliny, jak i ogdlnie w zyciu. Staje sie réwniez
bardziej konsekwentny w dzialaniu, gdyz bedac w takim systemie, czul-
bym sie nieswaojo, nie stosujac sie do pewnych zalecen, nawet podczas
czynno$ci niezwigzanych z nawykami.

m Jestem realista, totez zalozylem sobie pewien ogélny poziom skutecz-
nosci w realizacji moich postanowien wynoszacy 95%. Z moich obliczer
wynika, iz moja dotychczasowa skutecznosé, to jest liczba faktycznie
wykonanych postanowien do liczby wszystkich planowanych ich wyko-
nan, wynosi 96,7%. Sadze, iz sukces ten zawdzieczam gtéwnie zintegro-
waniu systemu samodyscypliny z moim systemem do zarzadzania sobg
W czasie.

m Jedli chodzi o ocene systemu, to moim zdaniem jest on bardzo dobry.
Dzieki temu, ze w zasadzie zostatem w niego wrzucony, jak na glebokg
wode, nie zastanawiatem sie ,,A po co? Czy to w ogéle dziata?”. Po pros-
tu zaczatem to robié i na wlasnej skorze przekonatem sie, ze postano-
wienia przynoszg efekty. Réwniez prostota systemu w poczatkowej fazie
ma spore znaczenie — kilka postanowienr do zrobienia i odznaczenia
jednym kliknieciem w telefonie. Ta tatwo$é bardzo zacheca, bo nie trzeba
traci¢ czasu na jakie$ dodatkowe czynnosci. Moge z przekonaniem
stwierdzié, ze system nauki samodyscypliny dziala §wietnie.

PODSUMOWANIE

1. Przedstawiony system samodyscypliny oparty jest na trzech gléwnych
elementach: zasadach, postanowieniach i monitoringu podjetych dziatan.

2. Wszystkie one organizujg energie i uwage na codziennych aktywnos-
ciach, niezbyt trudnych do wykonania.

3. Precyzyjnie trzeba formutowaé postanowienia i ksztaltowane nawyki.
Skrupulatno$ci wymaga realizowanie systemu oznaczania realizacji
podjetych zadan.

4. Realizacja zadan i rozlozenie ich w czasie jest sporym wyzwaniem dla
uczacych sie.

5. Inne jeszcze elementy samodyscypliny zwigzane z motywacjg i odpie-
raniem pokus beda przedmiotem oddzielnej publikacji.
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6. Dla coachingu wszystkie elementy sg do wykorzystania i wprowadzenia.
Zadna sesja przeciez nie moze sie obej$¢ bez wybrania jakichs zadan
do realizacji i sprawdzenia ich skutecznosci wdrozenia. Celem coa-
chingu moze by¢ tez nauka wytrwatosci i systematycznosci, ustalenie
wykonanych celéw i rozliczalno$é podjetych zamierzen, jednym stowem
— dziatan.
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Stress and Energy Management
Through Coaching

ABSTRACT

In today’s fast-paced world, dynamical changes in life and the work environ-
ment increase the importance of stress resilience. Neuroscience reveals that
through strengthened integration an individual’s brain and nervous system
can enhance its internal capacity to restore and maintain balance and energy
in face of stressful occurrences in the outside world. It is an ability that can
be learned and deepened through practice. The resonance-based approach
in self-development and coaching provides concrete and practical tools to
develop this competency. It can be applied to one’s own practice of stress
resilience as well as to the work with clients — both one-on-one and in groups.

Keywords: stress resilience, self-regulation, neuroplasticity,

self-compassion, resonance-based approach, attunement,
self-resonance, emotional warmth, resonance skills & tools.
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[arzadzanie stresem i energig
poprzez coaching

ABSTRAKT

Wraz z szybkim tempem wspélczesnego §wiata dynamika zmian w obszarze
zycia i pracy zawodowej sprawia, ze rosnie znaczenie odpornosci na stres.
Neuronauka ujawnia, jak poprzez wzmocniong integracje réznych obszaréw
mozgu i systemu nerwowego czlowiek moze zwiekszy¢ swoje mozliwosci
odzyskiwania i utrzymywania balansu i energii w obliczu stresujacych oko-
licznosci §wiata zewnetrznego. Jest to umiejetnosé, ktéra moze by¢ nabyta
i poglebiana wraz z praktyka. Podejécie oparte na rezonowaniu dostarcza
konkretnych i praktycznych narzedzi do rozwijania tej kompetencji. Moga
one by¢ stosowane zar6wno we wlasnej praktyce wzmacniania odpornosci na
stres, jak i w pracy z klientami - jeden-na-jeden i z grupami.

Stowa kluczowe: odpornos$¢ na stres, samoregulacja, neuroplastycznosé,
empatia dla siebie, podejécie oparte na rezonowaniu, dostrojenie,
rezonowanie ze soba, cieplo emocjonalne, umiejetnosci i narzedzia
rezonowania.
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Nothing can bring you peace but yourself.
Ralph Waldo Emerson

In today’s fast-paced world, life throws significant challenges at individuals
practically on a daily basis. Raising a family, working at a job, managing
commitments and deadlines, navigating issues with others, dealing with old
habits, coping with health problems, securing financial well-being, and simply
keeping going with purpose and meaning in life — all of these factors deliver
a substantial amount of stressors to everyday life, depriving people of energy
and peace of mind. Even positive moments of high-intensity emotions drain
energy because they activate the body’s stress response, which can deplete
our system when sustained over longer periods (Seppala, 2016).

How then can we define stress? Simply stated, stress is how we respond
when our needs are not met. Researchers in the field of neurobiology and well-
-being psychology underline the importance of universal human needs that
underpin an individual’s feelings, thoughts, and actions (Rosenberg, 2015;
Germer, 2009; Siegel, 2010; Peyton, 2017; Hanson, 2018). Human beings are
driven to meet their needs — the longings and values that are universal for
humankind. These needs include: safety, satisfaction, connection, and others.
If certain needs are not met over shorter or longer periods of time, an individual
deals with an inner experience perceived as difficult, unpleasant or negative.
This is stress. The brain is in “fight-and-flight” or “freeze-or-dissociate” mode
and the nervous system is out of balance. This impacts our physical body,
influences our interactions with others, and sparks non-nourishing behaviors.

Regardless of what triggers a person’s stress, how one reacts to it is very
individual. Stress can be a combination of both low and high-intensity emo-
tional states like fear, anger, sadness, disgust, confusion, shame, guilt, over-
whelm, despair, anxiety, panic, emptiness, or depression. This means that
behavioral reactions will also be very individual. How we react to stress is
determined both by nature and nurture. The way we were parented and how
the adults significant to us dealt with their stress has a profound effect on
the way we respond when our needs are not met. As children, we were trained
either in healthy stress regulation or we were trained to have a reaction that
increases the stress response (Zelenko, 2005; Beebe, 2013). Even though life
circumstances and stressors in our adulthood differ completely from our
childhood, the old patterns of experiencing stress are coded in our brain and
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nervous system. There is also evidence that a pregnant mother’s stress can
impact the neurodevelopment of the fetus (Bergman, 2010; Londono and
Tobon, 2016). Moreover, research shows that an individual can inherit stress
patterns from their ancestors’ exposure to stress in the distant past (Jehuda,
2015; Jehuda, 2017).

Even though each individual’s stress reaction patterns were determined
early on, the brain continually remodels itself as people learn from their expe-
riences. The brain and nervous system have the ability to grow new neurons
and neuronal pathways — a quality known as neuroplasticity. It means it is
possible to retrain one’s brain to new responses to stress at any stage of life.

How can one retrain the brain to become more stress resilient? Science
confirms ancient wisdom, and the data is piling up (Neff, 2015; Greenberg,
2016; Peyton, 2017; Germer, 2018; Siegel, 2018; Hanson, 2018). An attitude
of self-compassion helps to deactivate the brain’s automatic “fight-and-
-flight” or “freeze-or-dissociate” stress response and restores the balance of
the body’s nervous system. Thus, self-compassion is an essential component
of building stress resilience. Mindful presence and awareness of thoughts,
feelings, and actions of self-compassion lead to acknowledgment of one’s
emotional experience and underlying unmet needs. This presence relaxes the
brain and body which in turn encourages us to take care of our needs in active,
nourishing ways. “Self-compassion teaches you how to generate feelings of
warmth and care towards yourself and, by extension, toward others who are
stressed or suffering. (...) It does not make you spoiled or weak but is a learned
coping strategy that can decrease anxiety and enhance resilience and recovery
from stress” (Greenberg, 2016, p. 132).

A mental habit like self-compassion can become a lasting inner resource
built into the brain. Rick Hanson, a world-renowned expert in neuroscience
and psychology, says: “We develop mental resources in two stages. First, we
need to experience what we want to grow. Second — critically important — we
must convert that passing experience into a lasting change in the nervous
system. Otherwise there is no healing, no growth, no learning” (Hanson, 2018,
p. 2). Self-compassion can be learned and developed the same way as anything
else: through repeated practice. When a “circuit” in the brain is stimulated
repeatedly, it is strengthened. And what is the actual “how” of growing such
inner strengths, like self-compassion? In her book, “Your Resonant Self”,
Sarah Peyton offers a way to develop self-compassion based on research and
on practices rooted in the science of interpersonal neurobiology and neuro-
plasticity. The article elaborates on this resonance-based approach and
different tools related to it. It also explains how coaching can contribute to
more effective stress and energy management and why working with a coach
skilled in the resonance-based approach accelerates the process of developing
self-compassion and stress resilience.
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Figure 1. Resonance-Based Approach for Stress and Energy Management
Source: Peyton and Panas (2019).

BRAIN AND BODY STRESS RESPONSE

What happens when a human being encounters a stressor?

The automatic stress response kicks into gear. This response is an un-
conscious and uncontrollable process which takes place in both the brain
and body. A part of the brain called the amygdala acts as the brain’s alarm
system. It holds emotional and nonconscious memory. It filters all sensations
(from the inner world) and perceptions (from the outer world) that enter the
brain, looking for similarities as well as difficult or dangerous moments from
the past. The amygdala tends to overgeneralize and is not good at distinguish-
ing differences. As soon as it generally matches a past experience with a cue
that it considers dangerous, it puts the brain and body on high alert. The
stress response is distributed further throughout the body by the autonomic
nervous system with its two branches: sympathetic and parasympathetic.
The sympathetic nervous system amplifies our emotional and physical arousal.
Stress hormones are released into the bloodstream and impact the heart
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rate, pace of breathing, and muscle tone. If sympathetic activation doesn’t
seem like it’s going to help, the unmyelinated! parasympathetic nervous
system lowers our emotional and physical arousal and takes us into collapse.
In a safe environment, the myelinated branch of the parasympathetic nervous
system takes over, fostering connection and relief of stress.

The arousal of our nervous system impacts our bodies and social engage-
ment. Daniel J. Siegel, who created the field of interpersonal neurobiology,
and Tina Payne Bryson describe it in a simple model based on Stephen Porges’
Polyvagal Theory. A person can experience three zones: red, green, and blue
(Siegel and Bryson, 2018, p. 34).

Being in the “green zone” means that the myelinated parasympathetic
is active (the ventral branch of the vagus? nerve)? and body, emotions, and
behavior are regulated. Even though an individual might experience mode-
rate adversity and difficult emotions, the ventral vagus regulates the indivi-
dual’s heart rate variability in such a way that they stay in a state of balance.
The brain enables a person to read others and to connect to them. People
have an exquisite mastery of their social interaction and they have a sense
that they matter and belong. Therefore the state of the “green zone” is called
social engagement.

If you enter the “red zone” it means that the intensity of emotions is
overwhelming and the autonomic nervous system goes into a state of hyper-
arousal, activating an acute stress response and releasing stress chemicals.
The accelerating sympathetic system stays on. Heart rate, breathing, and
muscle tension increase. The flow of energy is diverted from small muscles to
big muscles. The lower (instinctive) parts of the brain take over control of emo-
tions and the body, and therefore behavior. People can no longer engage with
others at the complex level that is possible in the “green zone”. The brain

1 (Un)myelinated — (un)covered with myelin. Myelin — the insulation that forms on the

outside of a neuron sheath, increasing the speed of transfer of energy and information.
2 The vagus nerve — the nerve bundles that run up from the inside of the body to the
skull-brain and back (~80 percent to the brain and ~20 percent to the body), mostly carry-
ing information from all the organs and digestive system. The amygdala affects the body
via the vagus nerve. (“vagus” is the Latin term for “wandering”). It contributes to the auto-
nomic nervous system which consists of the parasympathetic and sympathetic parts. The
nerve also is responsible for certain sensory activities and motor information for movement
within the body.
3 The ventral branch of the vagus nerve (ventral vagal) — myelinated part of the parasym-
pathetic nervous system. Ventral — Front. It is active when a person is in the “green zone”.
The dorsal branch of the vagus nerve (dorsal vagal) — unmyelinated part of the parasym-
pathetic nervous system. Dorsal — Back. It is active when a person is in the “blue zone”.
The sympathetic activation uses fibers both inside and outside the ventral channels of
the vagus nerve. They are active when a person is in the “red zone”.
In the “green” and “red” zone thought and action are fast, with energy and information
travelling at up to 120 meters per second. In the “blue zone” it drops to less than 1 meter
per second (Mussa, 2010).
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interprets neutral facial expressions as hostile, even causing parents to think
more negatively about what their children are doing (Wang, 2016). The “red
zone” response explodes outward and “fight-and-flight” defense strategies
are in use. People respond to triggers by acting out.

Contrary to the outwardly directed “red zone” response, the “blue zone”
response turns inward. People respond to triggers by shutting down. This
happens when the brain and body stop believing that “fight-and-flight” can
get them to safety e.g. when they are, either physically or socially, overwhelmed,
trapped, helpless, or in shock. The autonomic nervous system is in a state of
hypoarousal. The “blue zone” is about an immobilization response occurring
in varying degrees, and we enter it when we move into the unmyelinated
branch of the vagus nerve, called dorsal vagal. It includes temporary paralysis,
collapse, helplessness or hopelessness, or dissociation — an internal discon-
nection of feelings from thoughts and even bodily sensations. Tonic immo-
bilization, or the “freeze” response, is characterized by tightened muscles,
increased heart rate, and a temporary lack of outward movement. It lies on
the boundary between dorsal vagal and sympathetic activation. The physical
signs of a dorsal vagal “dissociation” response are lower heart rate, blood
pressure, and muscle tension, slower breathing, and no eye contact.

It is never really a matter of choice which zone - red, green, or blue — an
individual enters in a particular moment. “The nervous system automatically
determines which response seems most adaptive for the situation based on
many factors, including current circumstances, memory of past experiences,
and innate temperament.” (Siegel and Bryson, 2018, p. 38). Entering the red
and blue zones means reactivity. The person acts on the autopilot of auto-
matic reactions in response to internal and external triggers. In contrast, the
green zone receptivity allows us to observe and assess the input from our
internal and external world and then to act intentionally instead of reacting
automatically. Being receptive makes it possible at the same time to balance
feeling strong emotions with clear thinking, planning and decision making,
creative problem solving, and caring about yourself and others. It requires
strong connectivity between the prefrontal cortex, the thinking part of the
brain, and the amygdala, the emotional alarm system. People who have faced
intense or life-threatening stressors or who have been exposed to chronic stress
are generally more reactive, with a more robust stream of energy and infor-
mation going from the amygdala to the prefrontal cortex. Such stress can
even damage the prefrontal cortex’s ability to modulate the amygdala’s stress
response (Greenberg, 2016, p. 103). Through neuroplasticity, it is possible
to regenerate, grow and strengthen connections that run from the prefrontal
cortex to the amygdala and thus lessen reactivity and increase receptivity.

Receptivity is the foundation of resilience, which is understood as “being
resourceful in approaching life’s challenges and moving through them with
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strength and clarity. (...) Reactivity blocks resilience; receptivity promotes
it” (Siegel and Bryson, 2018, p. 80). Taking this into account, the short-term
goal for stress and energy management is restoring balance, which means
going back and remaining in the “green zone”. In the long-term, it is important
to strengthen our own resilience which means expanding our own “green zone”.

HEALTHY SELF-REGULATION: THE BASIS FOR STRESS
AND ENERGY MANAGEMENT

What does it mean to go back to and expand the “green zone” of receptivity?

Resonant care
creates neurasl

connections prefrontsal

amygdsla

Figure 2. Self-regulation: prefrontal cortex and amygdala
Source: Peyton (2017).

This process is called self-regulation. It involves the prefrontal cortex
supporting and regulating the amygdala. The brain takes care of itself by
accessing its own resources. It enables people to respond to their fears, fru-
strations, and worries with flexibility, care, resonance, and responsiveness.
It means they are able to control bodily functions, manage powerful emotions,
and maintain focus and attention. In contrast, self-management includes
all other strategies of responding to stress like controlling the self, others,
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and the environment; self-criticism; and even self-hate. In order to take care
of the stressed brain, people often access external behaviors or substances
which may even lead to addictions and compulsions. In the long run, these
strategies can turn out to be self-sabotaging and to intensify the stress that
is being experienced.

Both self-regulation and self-management are strategies for self-care that
are shaped through relationships that a person has experienced throughout
life. Self-regulation is always internalized coregulation. This means that
healthy self-regulation comes from healthy relationships that have shaped
us; unhealthy self-management habits come from unhealthy relationships
that have impacted us. The prerequisite for self-regulation is that someone
else, somehow, somewhere has given us the experience of being known,
making sense, and trusting we can depend on them. If a person has experi-
enced this and has this foundation in the form of active connectivity between
the prefrontal cortex and the amygdala, the person can strengthen this respon-
siveness and expand self-regulation. Those who have not had the opportunity
to bring warmth inside from their original relationships can start growing
neurons and neuronal connections to learn and build self-regulation by expe-
riencing being met and received by someone else. Any experience of resonance
from another person who attunes to you with warm curiosity and gives you
the sense you are understood brings more self-understanding. Every time
this happens, memories are created and stored in our brain which can help us
further develop self-regulation. Brains remember these experiences and draw
upon them while learning how to attune to self with the warm curiosity and
understanding which is foundational for healthy self-regulation.

The following ways of getting back to emotional balance have been
identified in research studies conducted by Matthew Lieberman and James
Coan:

m Naming emotions - identifying what you are feeling

m Reframing - thinking about the situation in a different way

m Distraction — thinking about something else instead of what is bother-

ing you (Lieberman, 2011)
m  Accompaniment — the real or imagined presence of a person whom you
feel cares about you (Coan, 2006)

The effectiveness of naming experienced emotions can be seen with
fMRI’s. When the right word is matched with the right emotion, the amyg-
dala’s activity decreases. This causes relaxation in the rest of the body and
stress levels decrease. When the naming of emotions is done with a caring
other, this can create relationships of warmth and trust, regardless of a per-
son’s age. Integrating such experiences in the brain and carrying them there
as memory increases the feeling of security (Coan, 2011). The long term bene-
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fits can include improvement in areas like immune system function, a sense
of meaning and purpose in life, resiliency in the face of excessive stress, and
in relationships with others and yourself (Coan, 2013).

Coan’s research also proves that being accompanied by someone else
calms down the amygdala. When you experience being supported, cortisol
and stress levels drop. Pain is less intense; tasks seem to be easier. Being
accompanied is more important than anything else in overcoming not only
stress, but also trauma, overwhelm, and tragedy. “Our entire brain-body is
made to carry the memory of supportive people with us all the time. We are
not meant to be alone. (...) When we have a sense that we can count on people
to be solid and loving, we can import them into our brains, and their care for
us is integrated into the web of connections between the prefrontal cortex and
amygdala, as part of the larger picture of self-regulation.” (Peyton, 2017, p. 35).

Being accompanied with warmth while you are naming experience relieves
stress and the body becomes more relaxed and responsive. As long as emo-
tional experience has not yet been named, it will remain present in the body.
If a person is not able to feel their own body sensations, it is possible to make
good guesses about what emotions are at play based on what the person is
thinking. Thoughts may reveal embodied experiences of which a person may
not be aware. If there is another person listening with presence and warmth,
this person can be supportive in figuring out what needs to be named. As soon
as the emotion is finally known and named, the body’s nervous system is able
to relax into the message being received by the brain. A conscious practice
of naming emotions is one of the most counterintuitive forms of self-regula-
tion, as many people predict that talking about their feelings will only make
them more upset. However, those who experience and practice this approach
not only learn to relieve stress but also to accompany themselves through
emotional experience and support themselves while doing so.

Naming what is true emotionally can also lead to a shift in perspective
on the situation. Such reframing then deepens the stress relief because
thinking of a situation in a new way generally helps restore emotional balance
and is one of the effective pathways of self-regulation. One example of refram-
ing that can strengthen the growth of the neural fibers supporting stress
resilience is the realization that it is possible to place value on warmth for self
(instead of self-criticism).

Another way to self-regulate is to distract oneself from what has hap-
pened or from what one was thinking about. When a person thinks about
something that calms and soothes them in ways that include warmth (e.g.
remembering someone who is loving, thinking about a happy time, picturing
a beautiful place, etec.), it is possible to nourish the fibers supporting stress
resilience.
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Emotional warmth as mentioned above in the description of ways to self-
-regulate plays a vital role for self-compassion that is foundational for stress
and energy management.

SELF-COMPASSION — A WAY TO SELF-REGULATE

Why is self-compassion important for developing stress resilience?

Self-compassion is a key component of strengthening healthy self-regula-
tion. A caring attitude toward oneself, full of understanding and acceptance
of one’s own experience, turns out to determine stress reduction and pro-
moting well-being. It is a personal quality, in which a person values the self
and treats oneself kindly just on the basis of humanness, with the wholeness
of perceived strengths, weaknesses, successes and failures.

The psychology of human well-being has been dealing with the topic of
“kind regard” for a long time. Trudy Goodman Kornfield, Jack Kornfield,
and Ram Dass have called it loving awareness, Shauna Shapiro — kind atten-
tion, Shelly Herrell — soulfulness, Daniel Siegel — kind intention, and Paul
Gilbert focused on compassion (Siegel, 2018, p. 48). Generally the phenome-
non of kindness has been studied for a long time and discoveries from a broad
range of disciplines — including neurobiology, evolutionary sciences, psycho-
logy, and education — show the positive effects of kindness on personal and
collective well-being in areas as diverse as physical health, emotional health,
relationships, life satisfaction, communities, and even economies. Kindness can
activate emotional regulation and compassion networks in the brain, alleviate
symptoms related to depression and post-traumatic stress disorder, protect
against compassion fatigue in helping professionals and first responders,
lessen migraines and symptoms of chronic pain, lessen judgment and increase
empathy for stigmatized social groups, improve body image, strengthen roman-
tic relationships, improve symptoms related to depression, anxiety, and social
isolation in teenagers, foster stress resilience and prosocial behaviors in chil-
dren, and promote longevity in those who volunteer (Cousineau, 2018, p. 6).

Kristin Neff pioneered research into self-compassion as an approach for
promoting well-being and stress reduction. The research reveals that
“self-compassion is a powerful way to achieve emotional well-being and con-
tentment in our lives. By giving ourselves unconditional kindness and comfort
while embracing the human experience, difficult as it is, we avoid destructive
patterns of fear, negativity, and isolation. At the same time, self-compassion
fosters positive mind-states such as happiness and optimism. The nurturing
quality of self-compassion allows us to flourish, to appreciate the beauty and
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richness of life, even in hard times. When we soothe our agitated minds with
self-compassion, (...) we can orient ourselves toward that which gives us joy”
(Neff, 2015, p. 12).

Other studies confirm the effectiveness of the self-compassion approach
in reducing different kinds of stress and increasing satisfaction levels. Results
indicate that self-compassion is reliably and strongly associated with less
overall stress, less depression, and less anxiety. It decreases stress levels in
evaluative situations such as e.g. job interviews. It is also associated with higher
and more consistent levels of well-being than self-esteem. It turns out that
self-esteem lets you feel only as good as your last accomplishment. Whereas
with self-compassion, self-evaluations do not depend on constant proof of
achievement, so a person can feel more relaxed and better about life, even
when stressors are encountered. Self-compassion is also correlated with more
curiosity and exploration. When a person is not beating themselves up for
failure, there is more openness to make mistakes in order to learn and grow.
There is also more willingness to take responsibility when things do not turn
out as planned. Additionally, self-compassion may help overcome emotional
eating, which is a response to stress for some people. It also helps adapt to
major life events (e.g. divorce), disappointments (e.g. academic failure), and
chronic stressors (e.g. chronic pain) (Greenberg, 2016, p. 132-134).

On a physiological level, self-compassion is like a soothing balm to the
amygdala. It sends a message to the brain that it is not under threat and an
emergency response is not needed. The person can take time and relax, so that
the prefrontal cortex has time to respond. This is the mechanism of self-regu-
lation. Practicing self-compassion builds new pathways in the brain. “When
we develop focused attention, open awareness, and kind intention, research
reveals we (...) increase neural integration in the brain, enabling more coor-
dination and balance in both the functional and structural connectivity
within the nervous system that facilitates optimal functioning, including self-
-regulation, problem solving, and adaptive behavior that is at the heart of
well-being” (Siegel, 2018, p. 5). When a person exercises the neural networks
of self-compassion, these neural connections are strengthened. What is created
in the moment becomes strengthened in the long run with practice. When
a state of such kindness is trained, integrative patterns in the brain are har-
nessed — these patterns link widely separated regions to each other, enabling
the coordination and balance of neural firing. This brain integration creates
resilience. The fundamental statement supported by research is: Being kind
and compassionate with your inner self and your inter-self — your connections
with others — creates more integration in the brain and more well-being in
our lives (Siegel, 2018, p. 88).

If something as simple as self-compassion is the remedy for stress of all
kinds, why do so many people suffer from stress? In fact, people’s brains have
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usually been trained in a mechanism that is the opposite of self-compassion.
Self-judgment, self-criticism, self-blame are often the internal voices
that arise when people’s brains are not focused and are not busy getting
things done in the external world. When a person is in a stressful situation,
this internal voice only makes the perceived stress increase. The part of the
brain that coordinates this process and gives words and tone to the internal
voice is called the default mode network (DMN) (Raichle, 2015). The
DMN facilitates a sense of your inner, mental life, and also focuses on others’
mental states. If it is not sufficiently integrated with the rest of the brain and
body, the DMN focuses your mind’s attention on concerns about the status
of others and the self, ruminating, comparing the self with others, striving
for perfectionism, feeling inadequate, and dreaming up other causes of emo-
tional distress. Sometimes the DMN creates a sense of isolation. It is a self-re-
inforcing mechanism, because the pain of this network calls attention to
itself and can be very intrusive. The untransformed cruel DMN puts people
under chronic, long-term stress that leads to depression.

To lower stress levels, the brain needs to become more integrated by link-
ing the DMN more strongly with the prefrontal cortex. Exercising a new, kind
self-talk is one of the ways to create this linkage, and it enables a flexible
form of self-awareness. When the brain starts focusing attention on the inner
voice, it can be heard. Even if a person can’t hear and recognize this voice,
it might be possible to guess what its tone is from the way a person treats
the self and treats or thinks about others. It is always possible to increase
awareness. Acknowledging emotional experience with warmth and acceptance
can bring a new quality into this inner monolog. Such acts of self-compassion
relax the brain and body, creating the wished-for state of balance and peace-
-of-mind. The regular practice of warm and accepting self-talk supports the
movement from a state created during a practice to a trait that becomes
a learned skill or way of being. On the neurological level, it is a process of
strengthening appropriate neuronal pathways and thus strengthening inte-
gration of the DMN with the rest of the brain and body. People can develop
resonance skills in this way.

RESONANCE SKILLS AS A BASIS FOR SELF-COMPASSION

What is resonance?

Resonance is the experience of sensing that one is fully understood by ano-
ther being with warmth and aceceptance. It also includes the perception that
one’s own self, feelings and thoughts make sense to the other. It can be felt
in the way the other person is present — with their body, face, tone of voice
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and language. Resonance is a two-person experience — it happens only in the
relational space. The human nervous system is interconnected and not dis-
crete. Research shows that from birth onward, on a neurological level, people’s
bodies and brains are physiologically attuned to the people around them.
This connection is even stronger when people take the time to create a bond
(Rakel, 2018, p. 56). This unintentional human ability to tune in to someone
else is foundational for attunement - bringing one’s own perceptual abili-
ties to focus on another person. When one is attuning to other people, one
begins to wonder what might be happening for them. One can notice their
face, body, breath, voice, the content of their words. One cannot declare one’s
resonance with someone. The receivers are the only ones who can state whether
or not someone else’s presence or language feels resonant. The presence of
a person who is attuned to one’s own internal world is often the initial key
to strengthening self-regulation and extending the “green zone”. The reso-
nance circuitry in the brain not only allows each person to “feel felt” and to
connect with another, but it also helps to regulate internal states. If each per-
son starts to have a sense that what is being perceived is true for the other,
they are beginning to resonate together. This interpersonal resonance helps
widen the green zone of receptivity, so people feel safe enough to feel their
own feelings instead of ignoring, suppressing, or acting them out. “This is how
in the moment, face-to-face, we help one another to grow, and initiate the
long-term synaptic* changes that help us even when we’re apart” (Siegel,
2010, p. 139). These synaptic changes in the brain can be reinforced further
through practice either with another person or on one’s own. Just as one per-
son is able to attune and resonate with another human being, the first person
is also capable of bringing that level of focus and care to the self. This is
called self-resonance. It means turning one’s attention inward, and exten-
ding the awareness of thoughts, body sensations, feelings, and underlying
unmet needs that cause the experience of stress. It is a form of warm welcom-
ing and acknowledging of everything that is present and true. When it takes
place, it gives a person the sense of being supported and held. In the brain,
it shows up as an easy self-supportive dialogue between the prefrontal cortex
and the amygdala, which has the effect of shifting the savage default mode
network (DMN) into the self-accompaniment of a kind, resonant DMN.

As much as an open, non-judgmental, accepting attitude is foundational
for resonance (and self-resonance), so is warmth (and self-warmth). Emotional
warmth is the experience of being met or meeting others with affection and
welcome. It brings a feeling of being cared for, nourished, and nurtured. It
can be felt in the body like gentle heat in the heart, spreading inside the chest

4 Synapses — connections sites between neurons that form in response to new learning

and create neural fibers.
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and abdomen, coming with relaxation and comfort. People experience warmth
when they have a sense of belonging and when they know they matter.
Warmth can be diminished by self-judgment and self-criticism. This is com-
mon in stress, when people judge themselves for what they have done or not
done. Striving for perfection or spending time with people who are judgmen-
tal are also ways of diminishing warmth, and this in turn escalates stress.
On the other hand, warmth can be nurtured by finding out what feels really
good, like various acts of self-care or nurturing warm relationships. Reso-
nance plants seeds of warmth and lets it grow strong and resilient. Then
warmth can become an antidote for the inner voice that brings or escalates
stress.

Language is a starting point for the movement toward warmth for the
self. There is a joining with others or the self when words are resonant, while
words that are critical, judgmental, or objectifying split the brain and stop
warmth in its tracks. Knowing how to use language in a way that brings one
closer to others or to the self are resonance skills. These skills also include
the ability to distinguish utilitarian from relational wording and to choose
relational language when it is needed. The way a person speaks matters,
because it reveals whether their thoughts are coherent, whether they speak
with integrity, how they use their brains, and what their deeply held attitudes
are toward self and other (Buchheim, 2000). “The way people speak to them-
selves can lead to long-term self-support and well-being or to stress and lack
of resilience. When people change the way they speak to themselves, they
change the way their brain works. (...) When people let go of comparing and
criticizing themselves and move toward warm self-understanding to care for
themselves, they are moving toward brain integration” (Peyton, 2017, p.
XXVI). Transforming the inner voice happens with resonant language.
Resonant language gives people a sense of being received and understood.
It shifts people into relational space and can include such elements as: wonder-
ing about and naming emotion; dreams, longings and needs; body sensations;
what is happening in a relationship; metaphor, visual imagery, and poetry.
Using language in these ways supports self-regulation and brain integration.
The self-understanding and clarity that you obtain as a result of such self-talk
brings about the relaxation of the body, inner balance, and peace of mind.
People start to learn and understand that their stress-related inefficiencies,
struggles, and even the acts that they regret can be seen with compassion.
At the same time, this self-compassionate perspective creates new opportuni-
ties to take responsibility for these acts and to make repair and make up for
them, either toward self or others. In addition, people may start to hold them-
selves with warmth and understanding while facing stressful moments and
situations, and this warmth will automatically decrease stress levels. With
practice it can become a new habit supporting stress resilience.
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DEVELOPING RESONANCE SKILLS

What does it take to become self-resonating?

Everyone has the capacity to develop resonance skills. It might be more
difficult for people who have experienced no or very little warmth throughout
their lives, especially if they grew up in families stressed by trauma or ad-
diction, or excessively focused on achievement. But even then, people can
grow and integrate the brain toward self-warmth, no matter how old they
are. This happens through the strengthening of the CARE circuit - one of
the circuits of emotion and motivation (Panksepp, 1998). When people feel
emotional warmth for self or others, the energy and information flow in the
brain in a certain pattern that links the skull’s brain with the body’s nervous
system. Every positive relationship people have ever had impacts the brain’s
connections. These connections between prefrontal cortex, the CARE circuit,
and the body create the capacity for warm relationships with self and others.
When these connections are activated, they make self-care a rich, fully embo-
died, and complex experience that unifies the skull-brain and the body-brain.

Nonverbal resonance skills seem easier to practice and master. When
people resonate, the body expresses it in a natural way - e.g. affectionate eye
contact or responsive touch that lets others know they are cared for. But it is
possible to leave behind a resonant connection as soon as a person starts to
speak because the linguistic part of the brain is separate from the relational
part of the brain. If people do not know what kinds of words create a connec-
tion, they can alienate themselves from others while speaking without even
realizing it. The left and right brain hemispheres impact verbal resonance.
Both hemispheres use language. The left coordinates the main speech centers
for everyday life, contributing to the operational part of life and to getting
things done. Accordingly, it also sees people as tools and functions (e.g. wife,
teacher, child, driver, boss, surgeon). Detail-oriented, it measures and com-
pares, evaluating people through the prism of social hierarchy (e.g. more or
less talented, wealthy, perfect, nice-looking, powerful). The right hemisphere,
on the other hand, contributes greatly to relational space and its language
supports resonance. It includes the language of emotions (also swear words),
deep values that motivate feelings, metaphors, poetry, familial relationships,
and nonverbal communication. The right hemisphere is also more holistic and
spatial. It sees people as interesting and unique individuals with their full
complexity and variability (e.g. being both caring and having moments of
carelessness, both complete as they are and reaching for learning and change)
(Peyton, 2017, p. 64-66). Each of the hemispheres contributes to stress resi-
lience and well-being, and each can contribute to the self-denigration that
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escalates stress. The savage DMN, sometimes called the “inner critic” pulls
from both hemispheres. The warm DMN, and the self-compassionate part
of the self that Sarah Peyton names the “resonating self-witness,” are also
supported by both hemispheres.

When there is a need to capture resonance in verbal form, it can be suppor-
tive to focus on identifying and naming emotions and understanding the
deep longings and values that help to make sense of emotions. People expe-
rience stress when their needs are not met and the emotional alarm sets off.
They can recognize it through emotional and physical states that are perceived
as difficult, unpleasant, or negative. As mentioned in the chapter about self-
-regulation, research confirms that naming emotions is an effective way to
self-regulate. The body’s nervous system communicates with the skull-brain
through emotions. It soothes and regulates the emotional alarm to name
what is happening. Acknowledging a person’s particular experience
with all its nuances of feeling — precisely naming what is and what feels
true to them — works like a soothing balm for the nervous system and the body.
For example, someone says they are stressed out whenever they are going to
present something before an audience. There can be so many ways of expe-
riencing this on the level of emotions. People might be e.g. nervous and a bit
afraid of how it will go, or excited and unsure if they can focus while speak-
ing, or overwhelmed with the responsibility they have, or uneasy with the topic,
etc. An accompanying person can wonder and make guesses about their
emotions while listening to the person and then check the guesses with them
with warm interest and a warm tone of voice e.g. “Would it be okay if I asked
you if you are a bit afraid of how it will go?” or “I wonder if you are unsure...”
or “Might it be that you are overwhelmed...?”.

Moreover, if a person understands the underlying unmet needs that
evoke particular emotions, they further strengthen self-regulation and the
release of stress. Herbert Benson’s research reveals that there is an additio-
nal layer of relaxation that happens when we connect with words about “big
ideas” e.g. love, care, tenderness, exploration, integrity, play, and support (Park
2013). It does not matter what a person prefers to call these words — needs,
values, longings, dreams, big things, big ideas, principles, qualities or others.
Whatever these big-concept words are called, naming them helps people
attune and resonate with other humans. They reflect right-hemisphere con-
cepts that really matter to an individual. The action-oriented left hemisphere
does everything to bring them to life because people are moved by what they
want and what is important to them. It is not possible to have all your needs
met all the time — this is where stress enters the picture. On the other hand,
every decision and behavior help to satisfy particular needs. In any difficult
and stressful situation there is a complex layering of what needs are or are
not being met. For example, if people work in a challenging environment
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— excessive workload, late hours, a moody and controlling boss, insufficient
information flow, gossiping environment, and no assistance, then all that is
causing everyday stress because certain needs are not met: e.g. balanced life,
rest, predictability, trust, support, information, and clarity. On the other hand,
people stay in these difficult workplaces. What makes them stay? What needs
are being met by staying there? It might be e.g. that people like what they
do (satisfaction), or maybe they have an impressive career there and others
look up to them (recognition, appreciation, self-worth), or maybe they learn
alot and have opportunities to develop (growth, development), or maybe they
make money that reflects their hard work and they would not get this some-
where else (financial safety, comfort, recognition, self-worth, equality of giving
and receiving).

The linking of feelings and needs as a way of effective communication that
connects people to one another was first described by Marshall Rosenberg,
providing a clear picture what communication habits and words disconnect
people and what kinds of words connect them (Rosenberg, 2015). Relational
neurobiology helps to understand the effectiveness of this communication
approach in bringing people together and decreasing stress related to chal-
lenging interpersonal situations. Linking feelings and needs integrates
the brain, awakening both the hemispheres and making them work together.
Thus, people involve their whole brain and create a more balanced reaction
to the stressor. Identifying each need behind people’s emotions catapults them
into the prefrontal cortex and allows them to see the bigger picture. In this
way they move into the self-regulation skill of reframing. Looking for the needs
at the root of behavior enables seeing the stressful situation from a new
perspective which has a calming and profound impact on the brain and ner-
vous system. Again, acknowledging what is — what needs are met and not met
—not only soothes the amygdala, but it also brings more awareness and clarity.
It encourages people to take care of their needs in active, contributing ways
so that they are less likely to interfere with their efforts to reduce stress.
When the emotional alarm is turned off and the prefrontal cortex takes over
people have access to their creativity, forward-thinking, and planning capaci-
ties. In such a resourceful state they are able to generate new ideas and find
new creative ways and solutions to satisfy their needs. For example, people
can be stressed out whenever they present something at work. When they tune
in to their body and feelings, they can discover that e.g. their stomach hurts
a bit and their sensations are linked to fear and worry that something might
go wrong, and the people would be disappointed and might turn away from
them. Then they can identify what is important to them and what needs might
not be met, causing the way they feel. What is it that they need? Maybe it is
a deep longing for a world where people have understanding and acceptance
for each other, even if they do something that doesn’t meet expectations.
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And that even then they belong and are supported by others. When this is true
for people, and it is named, their body relaxes, and they experience a kind
of relief. On the brain level, they are strengthening their self-regulation con-
nections. At the same time, a new reflection might arise. They might realize
that e.g. they would generally like to experience more understanding and
acceptance in their life, and they can start thinking about the ways to make
this happen. Thinking about public presentations, they might come up with
the idea that e.g. during presentations they will look from time to time at one
of their colleagues who is very friendly, who will respond by gently smiling
and nodding, which is encouraging and gives them a sense of acceptance as
they speak. This example shows that naming emotions and needs can not only
strengthen stress regulation but also can lead to new ideas and solutions.

To emphasize the importance of linking emotions and needs and how im-
portant it is to raise awareness about them, it is also essential to mention
the research of Jaak Panksepp. This neuroscientist spent his life researching
how emotions are hard-wired to move along particular pathways in the brain.
He differentiated seven basic emotional and motivational networks, called
the Circuits of Emotion and Motivation, that carry different life energies.
The circuits of emotion are common not only for all humans, but for all mam-
mals. This means if you experience stress in a certain way you can figure out
what kinds of needs might be at issue (Panksepp, 1998).

Circuit What Matters to This Circuit Human Emotions Involved
of Emotion (needs, longings, values) (feelings)
Contribution, care, love, empathy, Tenderness, contentment, love,
CARE harmony, belonging, warmth, .
. protectiveness
resonance, protection
LUST §e>§ual expression, phy5|cal Lust, desire
intimacy, partnership
PLAY Play, fun, self-expression, creativity ﬁmus'ement, del!ght, excitement,
appiness, surprise
FEAR Safety, predictability, calm Anxiety, fear, terror, horror
Advocef\cy, agency, effectiveness, Irritation, contempt, anger, hatred,
RAGE mattering, purpose, respect,
froed rage
reedom
. . . Anxiety, sadness, loneliness, grief,
PANIC/GRIEF Connection, love, friendship, dismay, embarrassment, guilt,
presence -
shame, pining
SEEKING Survival, satisfaction Satisfaction, relief, pride, excitement

Figure 3. Panksepp’s Circuits of Emotion
Source: Peyton (2017, p. 82).
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Self-resonance skills can be practiced in various moments and situa-
tions. Every moment of practice will strengthen the capacity of the brain to
self-regulate more easily and efficiently, reducing the stress in the moment
(staying or getting back to the “green” zone) and also in the long term through
the increased brain integration (extending the “green” zone). Any time a per-
son practices self-resonance or experiences resonance with another human
being the prefrontal cortex actively supports emotional regulation. The more
activity there is in the prefrontal cortex moderating the amygdala, the more the
brain becomes stress resilient. This is why it is so important to awaken the sense
of the “resonating self-witness” instead of stimulating the “inner critic”. As you
bring intentional warmth to your difficult emotional moments, you are bring-
ing strength to the patterns of neural connections that support well-being.

— A person can practice before any situation that is usually stressful
for them and they have time to prepare in advance — before a certain event
e.g. a presentation, job interview, travel, negotiations, a challenging assign-
ment, a difficult meeting or conversation; or just before a busy day starts.
They can connect with their feelings and needs which can help them to stay
in the “green” zone of balance and enter the situation in a more resourceful
state, sometimes with new perspectives and ideas that can be supportive to
go through the experience.

- Practicing after a stressful situation can help to get out of the “red”
or “blue” zone and regain balance. Reconnecting with the body and noticing
feelings and deep longings brings more clarity and awareness that strength-
ens the brain integration and better prepares the nervous system for similar
situations in the future.

— When people experience chronic stress and they are not clear what
has been causing it, practicing resonance skills can help them bring more
warm connection with themselves, understanding, awareness, and relief. It can
also help to discover new ways of satisfying their unmet needs and longings.

— People can meet their “inner critic” with resonance whatever their
voice is expressing, from self-doubt to self-contempt. This is how one creates
space for the “resonating self-witness”. In contrast, other popular ways and
methods of growth and transformation approach the “inner critic” as an enemy.
People are advised to act as if the problem doesn’t exist: not listening to the
voice, quieting it down (by rational arguments, criticizing oneself for it, posi-
tive thinking, or mindfulness meditation) or to outsmart it (by transforming
techniques that make it sound funny, distant, strange, etc.). Some of those
ways and methods can work for some time, but the voice stays in the long
run because it wants to be heard. If the voice is really listened to and under-
stood in a resonant way, people start to realize that the “inner critic” is
trying to contribute. This voice speaks about important longings and needs.
If people judge themselves (or others, unconsciously projecting the “inner
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critic” out because of own inner discomfort with self-judgment), there are
always unmet needs that underlie it. As the inner voice is heard with clarity,
people begin to notice that everything they do is an attempt to meet a need.
For example, let’s say someone has promised to do something important,
but forgot about it in the course of their busy day. How do people feel then?
What do they say to themselves the moment they realize they have forgotten?
Maybe they start reproaching themselves for forgetting. Maybe they think
they disappointed others or that it was irresponsible. This approach invites
people to ask their “inner critic”: “Are you upset and disappointed because
reliability is important to you? And do you value trust and connection?”
There might be more guesses for what lies beneath the “inner critic’s” pain.
When the “inner critic” becomes calmer and relieved, the focus can shift to
bring attention to the part of self that is receiving the judgment. What hap-
pens with the body when it hears the self-criticism? What are the feelings
that arise? What are the deeper longings that lie below the words? It works
most smoothly to come up with guesses following the body’s patterns of
tension and relaxation e.g. “Are you sad, and do you need to know that you
are accepted just as you are?” When the body relaxes it is a sign that this
part of the self has been met with resonance and the stress response has
been self-regulated.

THE ROLE OF A COACH SKILLED IN THE RESONANCE-BASED APPROACH

How can working with a coach accelerate the strengthening of stress resilience?

This process can be easier and more efficient if a person is accompanied by
a coach skilled in resonance and tools for resonant stress relief.

If a person does not have much experience with self-resonance, the learn-
ing process needs to be initiated. It is like acquiring any other skill in life
— it goes more smoothly and easily with the guidance of someone who has
experience in resonance and is eager to support the learning process with
full acceptance. When the brain is under stress a person usually does not
have the internal resources to start this process alone. Talking about body
sensations, feelings, and needs with someone who is not resonant does not
work. A person under stress who has deficient resonance skills usually has
no capacity to resonate with anyone. No matter how wise, smart, and intelli-
gent a person is, it is much easier to start growing the new neural
fibers of resonance through the effective experience of receiving
resonance first. With more and more practice — first with a coach, and then
on one’s own — a person strengthens the brain’s connectivity and integration
for stress resilience. When a brain receives resonance, regardless of age, it
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is like a plant receiving the nutrients and water it needs to grow. Every time
this happens, the coach’s resonant attention and language changes the way
the client’s memory is held. When one experiences this with a coach, a memory
is being created of what it would feel like to nurture the part of self that feels
this particular emotion (e.g. fear). The brain can draw upon this memory
whenever this emotion is experienced later on and thus self-regulation is
fostered. The coach’s resonant attention and language allows a person to un-
derstand the stress experience more clearly and to get to know both the self
and the stress a little better. Resonance changes self-perception. These new
eyes start to transform experiences of stress into calmness and peace of mind.
Once this process begins, the client can work with the coach to plan actions
that will help take care of needs in new, active ways. The more people learn
to think about themselves with gentleness and warmth, and the more mean-
ing they make about their experiences and lives, the more choice they have
in how they treat themselves and others. A coach can be supportive for
a person to realize choice and choose the ways that will continually reduce
stress and contribute to their well-being.

Research shows that people learn most effectively when they feel safe,
satisfied, deeply known and understood (Berendt and Panas, 2017). A reso-
nant coach creates this kind of “learning container” so that the client feels
comfortable and motivated to experiment with self-resonance. The experience
of being met with genuine, warm interest actually starts to build and expand
the client’s feelings and needs vocabulary. Also, through resonant presence,
attention, and language the coach models how to be resonant. With the
coach’s resonant guidance, a person learns how they can do this individually
in their own practice in between sessions or when the coaching process ends.
It is also important to make the discovery process as simple as possible. An
experienced coach can adjust the steps and pace of the process to each indi-
vidual, arrive at vital questions from as many different starting points as
possible, and apply useful tools accordingly.

As mentioned in the chapter on self-regulation, accompaniment is also an
effective approach to self-regulation. When people look at a hill and they are
alone, they see it as steeper than it seems to be if they had someone to accom-
pany them (Coan, 2015). When a client has the sense that they can count on
a solid and resonant coach, this sense is imported into their brains, and the
coach’s care is integrated into the web of connections between the prefrontal
cortex and amygdala, as part of the larger picture of self-regulation. This can
be a foundation for building the “resonating self-witness”, as a part of the
self that can accompany people any time they experience stress and are alone.
In fact, people are never alone if they have integrated memories of others
really resonating with them. They can draw on these memories to develop
the self-resonance that will be able to provide self-accompaniment whenever
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stress occurs. Research also shows that if people feel close to another person
and have a resonating connection with them, the thoughts of one person can
impact the brain activity of another even if they are physically far away from
each other (Rakel, 2018, p. 57). If a person experiences resonance working
with a coach it can impact the development of their self-regulation not only
during the sessions, but the coach’s intention of thoughtful, kind regard for
them can also contribute to their stress resilience when they are away.

In choosing a coach for strengthening stress resilience, it is worth looking
for a sense of warmth, presence, and accompaniment. Additionally, the coach’s
ability to apply effectively various tools of the resonance-based approach can
accelerate the process of developing self-compassion and stress resilience.

TOOLS OF THE RESONANCE-BASED APPROACH

Self-compassion is a coping strategy for stress and an attitude toward life.
It can be increased by self-resonance — connecting with a warm, kind under-
standing of your own body sensations, and identifying feelings and needs
that underlie the stressed-out thoughts and behaviors. Various tools enable
developing and applying self-resonance skills to strengthen the process of
self-regulation and brain integration toward stress resilience, including:

m  resonant dialogue (experiences of receiving resonance from another
person; the practice of resonant self-talk)

m  resonant mind training (guided meditations and visualizations focused
on developing self-awareness and self-warmth)

m  resonant resolution of stress-related unconscious contracts
resonant imagery practices (rehearsals and posthearsals of stressful
situations through time and space travel; visualizations releasing
stress symptoms; visualizations releasing inherited stress).

Let’s look at these tools and skills:

Resonant dialogue is an essential, basic tool. It happens either when
a person receives resonance from another human being or from themselves.
It has been presented in the chapter about developing resonance skills and
the role of the coach.

Resonant mind training in the form of guided meditations and visua-
lizations helps to learn and model how the full body-brain works in order to
support self-knowledge and self-compassion. Effective meditation is mind
training that supports calming, soothing, and integrating the DMN. There
are physical changes in the brains of long-term mindfulness meditators
visible with fMRI. These changes support responding to both self-criticism
and self-praise with much less reactivity. Changes in the DMN that make it
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more efficient and integrated are also visible (Lutz, 2016). Mind training
practice makes the brain’s differentiated regions more interconnected. Such
integration is the basis for healthy regulation. Even studies of the connection
of the head-brain to the heart-brain (the neural network surrounding the
heart) show more functional linkages (Siegel, 2018, p. 157). Mindfulness
practices are a way of purposefully paying attention with nonjudgmental
acceptance to a person’s present-moment experience. Such mindful attention
and awareness are essential in the resonant approach. However, during
a meditation the network used for meditation and the DMN can sometimes
remain distinct. In such a case, a person can have a decades-long mindfulness
practice and still have a savage DMN that is a source of their stress (Korn-
field, 2016). It is therefore important to combine a personalized and warm
mindfulness practice with compassionate transformation of the language
and tone of the DMN. It is important to remember that research proves that
effective mind training needs to include three elements: focused attention, open
awareness, and kind intention. They “complement each other and support
the movement toward well-being in the body and its brain, our relationships
with the self and other, and our mental life of attention, feelings, thoughts,
and memory.” These mind training results reveal the mechanism that “where
attention goes, neural firing flows, and neural connection grows” (Siegel, 2018,
p- 47). When people train their focused attention, they extend their capacity
to sustain their concentration, ignore distractions or let go of them when they
arise, and refocus their attention on the intended object of attention. The
overwhelm of information and stimuli both in the outer (environment) and
inner (thoughts, feelings, sensations) world distracts attention and catalyzes
stress response. Training in consciously directing attention instead of letting
it go on autopilot helps to reduce stress. Open awareness is the experience
of the presence of mind when people are able to sustain a state of being recep-
tive to objects within their awareness, without getting attached to them or
lost in them. The training of this ability helps to realize and consciously ob-
serve both the occurrences in the outer world and own sensations and percep-
tions without letting them stimulate autopilot reactions but instead creating
space for the choice of action. Thinking and acting without conscious aware-
ness is a source of stress. By bringing open awareness forward, one is able
to meet stressors consciously. Then release is possible. Kind intention com-
bined with compassionate regard are the elements in mind training that not
only help to calm the amygdala and nervous system but also to soothe and
restore the brain and body with warmth. This happens by bringing gentleness
and softness to the meditative practice, and by including guesses about
longings and needs that underlie thoughts and behaviors. Examples of guided
meditations and visualizations including all three elements of mind training
can be found in Sarah Peyton’s book “Your Resonant Self”. A coach can inte-
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grate mind training elements in the sessions with a client, e.g. a short intro-
ductory meditation at the beginning of a session, a short celebrative medi-
tation at the end of a session, or as a key tool during a session if it serves the
client’s process and purpose of the session. Guided meditations and visuali-
zations can also be recorded by the coach and accommodate the client’s
self-practice in between sessions.

The resonant resolution of stress-related unconscious contracts
is a tool that enables transforming inner blocks that can be a source of stress.
Working with a client’s limiting beliefs is a well-known practice in various
coaching approaches. Unconscious contracts include not only a limiting
belief, but also an element of loyalty to keep the agreement that a person has
usually made with themselves, or someone else, the world, etc. This is a one-
sided vow that stays on the unconscious level and impacts the person as long
as they are unaware of it and have not revoked it. People make unconscious
contracts because they help them to meet needs that are of the utmost impor-
tance to them at a particular moment or time in their life. If you were exposed
to stressful situations in the past, your perceptions of stress are likely being
fed by beliefs and feelings related to these past events. In the long run when
a person is in a different place in their life, the contracts can turn out to no
longer be valid. They can even turn into a source of stress and self-sabotage
on the way to well-being. For example, a client complains about stress be-
cause of her busyness and inability to truly relax. She says she always has
more to do than she is able to handle. She also cannot sit and rest — she has to
do something all the time in order not to waste time doing irrelevant things
or nothing at all. It has always been like that since she remembers. She is
exhausted and stressed-out not being able to relax. Her contract may begin
e.g. “I will always be busy doing valuable things...” or “I will never let myself
relax...” The question is: What does that give her? What needs are met when
she acts in this manner? It might be “I will always be busy doing valuable
things in order to... be productive / have acceptance of others / feel good about
myself / be worthy..., no matter the cost to myself or others.” It might be
that at a certain time in life it was the only accessible way for her e.g. to feel
worthy, and at that time she made this unconscious contract that helped her
to satisfy this important need. At present, it seems it brings more stress not
to let herself rest and relax, and that she can most probably meet her need
to be worthy in other ways. When a coach is meeting a client with resonance,
they check together what is true for the client. The client’s body sensations
and feelings help to identify a contract that is complete and true for the client.
Then it is important to acknowledge what is — the contract, the body sensa-
tions and feelings that arise when the person becomes aware of it, and the
new insight and awareness. When the client is ready, the next step is to revoke
the self-sabotaging contract and transform it into a life-serving contract. The
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client might say “I revoke this contract and release myself from this vow.
And instead I allow myself to relax and feel worthy when I do things that
help me relax”. The process of revoking the vow and creating a new contract
brings relaxation to the client’s brain and body. It is also helpful to check in
with the disturbing trigger causing stress to find out if there is a different
perception of this experience now. In this way a person starts to grow new
neural fibers that help to create new patterns of thinking and behavior. The
main human patterns of distress are uncomfortable and painful, and people
often judge themselves for being caught in them. Each pattern has contri-
buted to survival in some way, even if it is no longer helpful. Raising aware-
ness about patterns in the form of unconscious contracts, realizing the
meaning of their existence, acknowledging how they served you in the past,
and finally revoking and transforming them helps to support brain integra-
tion toward stress resilience. Other examples of stress-related unconscious
contracts: “I will not reach out for help in order to protect myself from rejec-
tion”, “I will do things for others not taking care of my own needs in order
to be accepted”, “I will always fight and argue in order to be seen”, “I will
worry that something might go wrong in order to protect myself from failure
and criticism,” etc. Everyone has their own unique stress-related unconscious
contracts that, to some extent, can catalyze or intensify stress experiences in
the short and long run. Identifying the exact wording of contracts for a par-
ticular individual is key to freedom from the contracts’ impact and to the growth
of new neural connections for new, life-serving patterns.

Resonant imagery practices are another effective tool for rewiring the
brain toward stress resilience. The idea of visualization has gained widespread
traction in various coaching approaches, with guided imagery techniques
e.g. to boost athletic performance, develop various skills, improve health, or
regain emotional balance. Neuroscience reveals that the same neurons and
regions of the brain become activated whether you are imagining an event
or actually living it (Doidge, 2015, p. 215). If visualization is combined with
attunement and resonance it serves as a powerful tool for creating new stress
releasing experiences and inner images in the brain. The new image can fill
a person with a reservoir of calm, energy and strength, becoming an internal
reference point of peace that they can return to. When a person repeatedly
revisits the feelings and sensations associated with the new beneficial expe-
rience, not only can the structures in their brain begin to wire together, but
the release of feel-good neurotransmitters e.g. serotonin and dopamine, and
feel-good hormones, e.g. oxytocin, can be stimulated. Even the expression of
genes involved in the body’s stress response can be affected in a beneficial way.

Focusing on body sensations and feelings in the resonant visualizations
helps to activate the right hemisphere of the brain, the part that takes in and
reads the body’s emotional experience and decodes others’ emotions (Godfrey
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and Grimshaw, 2015). Integration of the right hemisphere not only supports
attunement and resonance, but also gives the person access to their spatial,
holistic, and intuitive knowledge. This access lets a person read the body’s
cues and follow them where they point. And this information, in turn, is help-
ful in identifying a person’s unconscious stress patterns and the inner blocks
and contracts that maintain them. When a client makes a link to what is behind
their stress and symptoms, they are already opening up new possibilities for
resolution. This new understanding alone is sometimes enough to shift the
old stressful images that the amygdala is holding in the form of body sensa-
tions and emotions, which initiates a visceral release that can be felt in the
body. Sometimes it requires more work to integrate the new learning and forge
a new inner image by making further resonance guesses and following the
way the image or the body sensations change or shift until complete relaxa-
tion is achieved.

Resonant imagery practices can have different forms described below.

Rehearsals and posthearsals of stressful situations through time
and space travel enable the application of resonant visualizations to events
in the future that a person wants to prepare for (e.g. a difficult conversation
with a boss next week) or to events that have already taken place and which
a person wants to integrate and learn from using self-resonance (e.g. an argu-
ment with a significant other last week). In order to strengthen the brain’s
connectivity in service of stress resilience, a coach can guide a client through
the visualization process and help them bring their resonating self-witness
to their experience using the client’s images.

Resonant imagery practices can also include the relational and collective
dimension of experience that can also impact a person’s stress levels. Every-
one who has been essential to a person leaves behind some trace in the brain,
not just emotionally but as actual physical neural connections and neural
growth in relational memories. A person’s stress patterns have been shaped
in the relational space not only throughout their own life, but also in the history
of their parents and ancestors. Further, these stress patterns can provide
a blueprint for the person’s future generations and how their descendants
will respond to stress. Psychologists and neuroscientists emphasize the impor-
tance of the relational and collective dimension of experience for an individ-
ual’s well-being: “Since our birth, every relationship with a significant other
creates a deep emotional engagement, thus indelibly impressing itself upon
our memory and contributing to the development of our own identity. Emo-
tionally meaningful experiences can even have an impact on the activation
of specific genes within our DNA, which can then be transmitted to subsequent
generations.

Human beings’ bodies evolve based on the quality of their relational expe-
riences; as a matter of fact, humans’ “we-ness” — conceived as an experience
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of connection and resonance with another person at the biological, physio-
logical, emotional and cognitive level — is the most adaptive and evolved way
to express identity. Therefore, from an adaptive point of view, the quality of
relational experience becomes crucially important to guarantee not only the
individual’s well-being, but also for future generations’ sake. Major advances
in neuropsychological science have made it clear: it is crucial to expand the
horizons of both research studies and treatment strategies beyond the indi-
vidual only, thus allowing an exploration of the relational and collective dimen-
sion, too” (Congress 2019). The strength of the interconnection of people’s
nervous systems and how they can communicate at a distance without
conscious awareness is revealed in scientific experiments with cells that come
from the same living organism. When a laser stimulates human neurons sepa-
rated in one box, the distant cells in the other box register the same reaction.
The same thing happens with the cells that line the gut. Even though resear-
chers are not able to explain how these phenomena work it gives them a way
of conceiving the power of “gut feeling” and how a mother’s intuition can
often perceive whether her child is unhappy even if they are physically away
from each other (Rakel, 2018, p. 58).

Visualizations to release stress symptoms consider this systemic — re-
lational and collective — dimension of a person’s stress patterns. They give an
insight and understanding into which relationships and collectives (human
systems that the person is a part of e.g. nuclear family, family of origin, work
or school environment, or various communities) impact the person’s stress
levels. A client’s body sensations and cues, feelings, and images direct the
process to the point where resonant language can be applied to bring recon-
nection and restoration in relationships that play a key role on unconscious
levels for the client’s stress patterns. A person enters into a resonant dialogue
with their unconscious knowledge that can then be revealed, named, and ac-
knowledged. Resonant language, self-compassion and compassion for others
generates new beneficial experience, and changes or shifts body sensations
and the images that arise. All the messages that the amygdala has been hold-
ing in the form of body sensations and emotions can be received and integrated
by the skull-brain. And then the body-brain (the entire nervous system) can
finally relax. For example, during a coaching session a client, Anna, realizes
one of her main stress patterns. In various situations she reproaches herself
severely for not having done something the way she believes she should have
done it. For example, when she makes a decision about buying a new car or
renting a new house, she feels guilty that she did not save more money over
the past few years. When she chooses a babysitter or school for her children,
she feels guilty that she has not spent enough quality time with them. Her
self-reproach causes her to feel uncomfortable and unsure in making decisions
and increases her stress level. One approach for support is to ask the client
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to visualize her “self-reproach”, and herself — “Anna” — as the receiver of this
stressful self-reproach. The next step is for the client to visualize what she
wants to experience instead of the stress symptom, in this case perhaps
“self-acceptance and peace”. Then the client attunes, in turn, to each of
them, noticing her body sensations and feelings. The process unfolds, guided
by the client’s body cues and feelings when she attunes to each element in
the visualization. An additional element can be added in the visualization
depending on what arises in the process as alive and important for the client.
This additional element can be the relationship that sits behind the client’s
stress pattern at the unconscious level. For example, it might be her body,
or a sibling, parent, teacher, neighbor, partner, etc. Then the client also at-
tunes to the new element which is e.g. her “body” in this case. She uses
resonance and resonant language to hold herself, the other elements of the
visualization, and their relationships to each other with compassion. The
resonating coach supports the client with resonant language and guides her
through the process of receiving and giving compassion in the visualization.
In this case in which the client attunes to her “body” it feels sad, lonely, and
seems neglected, turning away from “Anna”. If it feels true to the client, she
can express compassion for the “body” acknowledging how it feels and that
it is probably longing to be seen and cared for, and appreciated for keeping
the client alive. Then the client turns to “self-reproach” acknowledging its
contribution in the past by taking care of the client as well as it could. After
this, when the client re-attunes to “self-reproach,” she feels calmer. Next,
attuning to “self-acceptance and peace,” she feels insecure. The client can
then acknowledge that it is unfamiliar and new for “self-acceptance and peace”
to be around the client. When the client attunes to each of the elements at
the end, the “body”, “Anna”, and “self-acceptance and peace” can move closer
together, each with a kind of calmness and joy. Without analyzing and concep-
tualizing either the client’s past or present situation, a coach can help a client
to work through the inner blocks that are causing stress for the client. This
is an example of how bringing compassion through visualization usually
changes and shifts the body sensations and images, stimulating and strength-
ening a client’s new neural pathways to stress resilience.

Sometimes a person’s stress patterns go far beyond the personal one.
People can live with the transgenerational effects of difficult influences such
as poverty, war, displacement, famine, disease, financial disasters, violence,
tragic accidents, and any other stressful experiences that their ancestors
were exposed to. As the field of epigenetics shows, people hold the stress and
pain of past generations in their own bodies. The effects of inherited stress
are seen in the way the genes in your DNA are expressed (Szyf, 2013; Jehuda,
2015; 2017) This means that what triggers your stress and how it is triggered
can be also determined by unconsciously carrying the patterns of emotional

223



SARAH PEYTON, MONICA PANAS

pain from your ancestors. Visualizations releasing inherited stress can
help to free people from these emotional loads. Knowing the family history
is helpful but not necessary to figure out how to release the inherited stress.
Again, through the client’s body sensations and cues, feelings and images it
is possible to work with the emotional patterns that live within the client’s
own body. Through attunement, resonance, and especially resonant language
in visualization, the client changes their experience. Any sensation the client
can feel will shift in some way when it is met with attuned understanding.
A new insight from the client’s place can also bring out the deeper meaning
in the family story and their family’s history. Sometimes the path to living
your life with inner peace and benefiting from an increased stress regulation
includes an understanding of and compassion for the lives that past genera-
tions have lived. Old griefs, worries, outrage, injustice, unacknowledged pain,
or heartbreak that are carried on behalf of a grandparent or ancestor, can
stop forward movement. As people are able to hold these experiences with
compassion, they are released to move more fully into their own life. For
example, a client’s stress is related to unsuccessful efforts to build a lasting
romantic relationship. The client defines the stress symptom as “consecutive
breakups”. Guided by the client’s body cues and feelings as he attunes to the
elements of the visualization, the process seems to lead to ancestors. When
the client visualizes and attunes to the element named “ancestor” he feels
sad and weak, looking around as if seeking something. After this experience
the client unexpectedly recalls a story that his father told him years ago.
The client’s grandfather was in love with a young, poor girl that he could
not marry because his parents forced him to marry the wealthy daughter of
their friends. The poor girl committed suicide. The grandfather was unhappy
for the rest of his life, grieving his true love. The client is touched mention-
ing the story. Supported by the coach with resonant language, the client
expresses his compassion for his grandfather’s experience, acknowledging
his grandfather’s grief, unhappiness, guilt and hopelessness. When the client
steps into the “ancestor,” the client experiences relief and relaxation in his
body, as well as self-warmth and warmth for the client, his “grandson”. Going
back into his own shoes, the client also experiences warmth and a kind of joy
after connecting with his ancestor. By revealing the unconscious emotional
loads that a person’s body holds, and bringing compassion to the (sometimes
ancestral) relationships that sit behind the stress patterns, it is possible to
change and shift inner images that reflect neural connections in the brain.
Working with such visualizations stimulates the brain for more self-regula-
tion and integration toward stress resilience.
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CASE STUDY

Sylvia lives with her husband and two children in the city suburbs. She works
full time as a manager with a heavy workload for a company, commuting five
days a week. She and her husband share the family and household responsi-
bilities, but her husband travels a lot on business and it is Sylvia who spends
the most time raising the children. She sometimes volunteers at school and
at a charitable organization in their local community on a regular basis. She
likes her fitness classes, watching her favorite shows, and going out to eat
with friends, which she tries to squeeze in into her busy schedule. Her parents
live far away and her father’s health has recently gotten worse. Generally,
even if she is doing well in her everyday life, she is stressed out by the over-
whelm of her social roles and responsibilities. When she spots the information
about the stress and energy management program she knows this is defini-
tely something for her, but she immediately thinks that she has no time for
it. However, after two more months of struggling with her stress, she rear-
ranges her schedule to include sessions and starts receiving coaching. Her
plan is to work with a coach for three months, approximately nine sessions.

The first session lets her recognize her main stress patterns. She gets
nervous whenever she seems to have more to do than she can physically
manage during the day or week. Then she feels rushed and becomes upset
with anything and anybody that gets in her way. She says things that can
be unpleasant or hurtful to others, which makes her feel guilty afterwards.
She is frustrated when less important tasks at work and home pile up wait-
ing for their turn. She likes to deliver the best quality in everything she does
and is disappointed with herself when it doesn’t happen. Even if she does a lot
in each of her roles — as a manager, coworker, colleague, mom, wife, daughter,
sister, volunteer, friend — in her opinion she still should have done more or
have done something differently and she feels guilty about it. She feels even
more guilt whenever she does something for herself instead of doing some-
thing for the family. During the conversation the coach makes guesses about
her feelings, needs and longings e.g. “I wonder if you are overwhelmed and
tired?”, “Do you want more spaciousness and ease?”, “Are you longing for
a world where there is balance in everything people do?”, ”Do you miss some
of your freedom?”, “Do you care about respect and connection? And is it sad
for you if this does not happen?”, “Do you value contributing to others’ lives
and sharing the best one can with others? And are you annoyed and sad that
this is not always possible?” Such questions throughout the conversation
that relate to what she addresses help her check and verify what is true and
meaningful for her. She gets into deeper layers of emotions and needs and has
more self-understanding which moves the conversation forward to identify
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the key stress patterns. Receiving resonance in this way stimulates the
neural pathways of self-regulation. She notices how the coach talks to her and
how this soothes the nervousness she experiences even just by talking about
her stress. In the second part of the session the coach explains briefly, in re-
lation to the conversation they have just had, how connecting with her own
feelings and needs is crucial for stress regulation. The coach provides a list
of feelings and needs, encouraging her to start identifying feelings and needs
in various moments in her everyday life. Between sessions she can also
practice a 5-8 minute guided “breath and body” meditation (mind training
of focused and warm attention) or a “one cell” meditation (mind training of
self-warmth starting with one small part of yourself) recorded by the coach.

In the following two sessions she practices self-resonance, applying it to
various stressful situations that have happened (posthearsals) or will happen
(rehearsals). Accompanied by the coach, she visualizes travelling through
space and time to the most important moment, freezing everything and every-
one so that she can focus only on connecting with her own body sensations,
feelings and needs at that moment. She chooses examples of recent situations
where she has felt triggered, for example when her mother commented on
the way Sylvia brought up her kids; when her boss involved her in a new pro-
ject without discussing it with her; when a client quit without giving a clear
reason for it; when the kids left a mess in the room after playing; when she
received another email and she needed to add something to her full schedule.
Together with the coach she brings resonance to the part of the self that is
overwhelmed and unaccompanied in those moments. As she receives warmth
and understanding, the body relaxes and new choices become possible for
the next time such an event occurs. She also picks upcoming stressful situa-
tions to prepare for them in a resonant way, for example, a discussion with
her boss about a salary increase, an upcoming weekend visit with her parents-
-in-law, a conference with her son’s teacher. Bringing resonance to herself
in these future moments brings new self-understanding, relaxation, and
more calmness and openness to the situation. In between sessions she prac-
tices the previous meditations or a “resonating self-witness” meditation
(training the mind in this new way to respond to difficult events with self-care
and self-connection) or a “posthearsal” meditation (mind training of self-no-
ticing - identifying and working with your triggers), recorded by the coach.

The next session lets her notice and practice the difference between the
voice of her inner critic (which is more of a left-hemisphere voice) and her
resonating self-witness (which is more of a right-hemisphere voice). Asked
how she feels about herself when she is “failing” at something, Sylvia imme-
diately begins to speak about being a mom who doesn’t spend much time with
the kids, who is often tired and has little energy for quality time with them, who
is sometimes upset at how the kids behave and speaks to them in a regret-
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table way. The coach supports her to respond with resonance to her critic’s
fears, worry, shame and guilt. She experiences the difference between look-
ing at herself with hard eyes and evaluating, and looking at herself with soft
eyes, seeing the complexity of her experience, her emotions, struggles, and
the values she longs to be able to embody. She experiences the change in the
dynamic of her stress toward more balance and inner peace. She is encouraged
to practice self-resonance between sessions with “compassion for the inner
critic” meditation (mind training of resonant interaction with self-criticism)
recorded by the coach.

In the following sessions she explores her stress-related unconscious con-
tracts and works with stress releasing visualizations. Between sessions she
can practice self-resonance with her familiar meditations. Supported by the
coach’s resonance, she identifies her key contracts related to her current stress
experiences e.g. “I will be perfect in everything I do in order to be accepted,
no matter the cost to myself and others”, “I will put others’ needs first until
my frustration makes me burst with anger in order to be seen with my needs,
no matter the cost to myself and others”, “I will always keep my word and
fulfill my obligations in order to feel worthy, no matter the cost to myself and
others.” The process of revoking contracts requires further self-resonance,
and the resonant presence and accompaniment of the coach is very supportive.
Released from the old contracts she is also able to make new contracts with
herself that will stimulate new neuronal growth and support self-regulation
and the reduction of stress in challenging situations e.g. “I can be accepted
in my imperfection”, “I will treat my needs as being equally important as
the needs of others”, “Even if I break a promise or don’t fulfill an obligation,
I can still feel worthy”. Working with visualizations, she chooses stress
symptoms to be released such as “being in a rush” and “nervousness about
to do’s”. The first visualization leads to the inherited stress that relates to
her grandparents who had to leave their home permanently in a rush during
the war. The second visualization leads to the stress pattern of her mother,
who as a single parent experienced a lot of fear handling the overwhelm of
two-three jobs for a few years. Bringing self-warmth and more understand-
ing for herself, and also attuned understanding, acknowledgment and com-
passion for the experience of her grandparents and mother, a sense of warm
connection starts to arise. All the messages that the amygdala has held in
the form of body sensations and emotions can be received and integrated by
the brain in the skull. The body’s nervous system can finally relax.

The last session serves as a wrap-up of the few month’s journey summa-
rizing what has changed for her and planning her next steps. She notices
that when she is stressed, she is able to regain her balance quicker than before.
She is more aware of what is going on with her when she is experiencing
stress, so she is able to stop the stress from escalating in her mind. Whenever
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possible, she summons self-resonance to prepare for stressful situations at
work which helps her to enter them with more calmness and confidence.
Whenever she feels anger or guilt, she remembers her self-resonance so that
she can disengage and calm down. Generally, it seems that fewer things make
her as nervous as she was before. She is going to continue meditations for
the following month and wants to have a follow-up session with the coach
in five weeks.

* ¥ %

People cannot change the factors that have impacted their current level of
stress regulation — the stress experiences of their ancestors and parents, the
self-regulation (or dysregulation) passed on to them by their caretakers, and
all various stressors that they have endured throughout their lives. What
they can change, no matter how old they are, is their brain connectivity and
integration in the direction of stress resilience. A worldwide statistical picture
shows that fifty percent of humans can stay in the “green zone” of receptivity
if exposed to moderate stress and the other fifty percent respond with reac-
tivity — the “red zone” of fight-and-flight or “blue zone” of “freeze-or-disso-
ciate” (Bakermans-Kranenburg and Ijzendoorn, 2009). Seventy to eighty
percent of humans stay the same over their lifetimes. Twenty to thirty percent
experience changes in the way they respond to stress, which can happen
relatively quickly — over periods of weeks or months (Baldwin and Fehr, 1995).
Patterns can change for the worse in response to traumatic events, and they
can change for the better in response to activities undertaken to rewire the
brain toward more integration. Stress is an unavoidable part of human life.
But how a person responds to it matters for their state of mind, health, rela-
tionships, and overall well-being. This is a decision of each individual whether
they want to change their stress patterns and take the first step toward more
balance and stress resilience.
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24 lipca 2020 r. zmart prof. dr hab. Piotr Baron — nasz wieloletni przyjaciel i wspétpra-
cownik w Centrum Coachingu i Mentoringu ALK, a takze recenzent artykutéw zawartych
w niniejszej ksigzce. Jako Przewodniczacy X Jubileuszowej Naukowej Konferencji Coachin-
gu Piotr aktywnie uczestniczyt w procesie profesjonalizacji zawodu coacha w Polsce. Jego
$mierc jest niepowetowang stratg dla spotecznosci coachéw i mentoréw zgromadzonych
wokét Centrum Coachingu i Mentoringu ALK. Ponizszej dzielimy sie z Pastwem naszy-
mi refleksjami i wspomnieniami, ktére Piotr na zawsze pozostawit w naszych sercach
oraz umystach.

Pro memoria

Wyrazamy wielka wdzieczno$é¢ dla prof. dr. hab. Piotra Barona za jego ogrom-
ny wktad merytoryczny i osobiste zaangazowanie w prace Centrum Coachingu
i Mentoringu ALK. Zapamietamy Piotra jako niezwykle skrupulatnego, a jed-
noczesnie zyczliwego recenzenta, ktéry w trosce o jakosé artykutow dzielit
sie z ich autorami konstruktywnymi uwagami oraz inspirowal do dalszego
rozwoju. Jako Przewodniczacy Komitetu Naukowego X Jubileuszowej Nau-
kowej Konferencji Coachingu swoja pracg przyczynit sie réwniez do profesjo-
nalizacji zawodu coacha w Polsce. Zapamietamy szczeg6lng wrazliwosé este-
tyczna, unikalne poczucie humoru oraz entuzjazm, ktérymi Piotr zarazat
wszystkich dookota. Byt to czlowiek o wielkim sercu i umysle, ktéry na zawsze
pozostanie w naszej pamieci.
dr Lidia D. Czarkowska
Agnieszka Zawadzka-Jablonowska
Centrum Coachingu i Mentoringu ALK

Piotra spotykalam na $ciezkach Zycia w réznych kontekstach, zaréwno za-
wodowych, jak i prywatnych. Te zawodowe przeradzaly sie w pelne madrosci
dysputy o Misji Zyciowej i w tym glebokim spotkaniu z tak niezwyklym
Cztowiekiem, dotknetam czastki jego Duszy; otwartej, niezwykle pomocnej,
pelnej energii, pasji i gotowosci, by kazde spotkanie z Nim wnosito w zycie
Innych co$ wartoSciowego. To wspomnienie pozostaje we mnie jako Dar od
Piotra, ktéry powraca w chwilach zadumy i refleksji, z jakim zapalem realizo-
wal swojg Misje w zyciu pelnym aktywnosci. Nasze prywatne spotkania za-
wsze wypelnione byly zartami, §miechem i dobra energia. Spotkania z Piotrem
wpisujg sie w podr6z mojego Zycia, ubogacajac ja i pozostajac na zawsze
W mojej pamieci.

dr Anna Syrek-Kosowska
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Dlaczego Piotra bedzie tak mocno nam brakowato? Bo wyrézniat sie uémie-
chem i zyczliwo$cig nawet w gronie ludzi uémiechnietych i zyczliwych innym.
Wnosit wiele radoéci do kazdego spotkania, cztowiek, o ktérym méwi sie ,,du-
sza towarzystwa”, ze §wietnym poczuciem humoru. Zawsze uprzejmy, szar-
mancki. Takich ludzi nie jest zbyt wielu. Profesjonalista w obszarach, ktérymi
sie zajmowal, Dyrygent, Dziekan Wydzialu Jazzu PWSZ w Nysie, Profesor,
Nauczyciel Akademicki, Terapeuta, Coach. Otwarty i uwazny w profesjonal-
nych dziataniach. Bylo wielkg przyjemnoscig wspéttworzyc z Piotrem corocz-
ng Coachingowa Konferencje w Akademii Leona Kozminskiego. Tegoroczna
musieliSmy przesunaé i tym samym nie spotkali§my sie w tym roku, i co bar-
dzo smutne, juz sie nie spotkamy. Dziekuje Piotrze za czas, ktéry mieliSmy
okazje spedzi¢ razem, wspélne dzialania na rzecz $rodowiska coachéw.
A przede wszystkim za to, jaka bytes osoba.

dr hab. Mirostawa Huflejt-Lukasik

Ktos tu byt i byt,

a potem nagle zniknagt

I uporczywie go nie ma.

Te stowa Wislawy Szymborskiej najpiekniej oddajg odczucia zwiazane z odejs-
cie Piotra. Bo Piotr ,,byt i byl” — nalezat do ludzi nieoczywistych, tamiacych
konwenanse, stereotypy, a jednoczeénie szanowat innych, dbat o nich, budo-
wat piekne relacje. Pasjonat muzyki Elsnera, wielki jej znawca, dyrygent, jed-
noczesnie coach i business coach International Coaching Community, tera-
peuta Gestalt — pieknie taczyt te Sciezki w dydaktyce i w biznesie. Zyt calym
soba, z niespozyta energia i entuzjazmem, z zachwytem nad kazdym prze-
jawem zycia, z lekkoScia, z zartem, z dystansem.

»-.. @ potem nagle znikngt” ... ta Smier¢ byla zbyt szybka, bo nie data czasu
na jej oswojenie, ale byla jak On - intensywna, gleboka, taczaca ludzi.

A teraz ,,... uporczywie go nie ma.” Dziekuje Przyjacielu, ze byle§ w moim
zyciu prywatnie i zawodowo, zarazate$ pasja, entuzjazmem dziatania, byles§
wzorem odpowiedzialnosci i zaangazowania. Nie méwie zegnaj... po prostu
do zobaczenia...

dr Katarzyna Pilipczuk
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Wojciech Bakowski — profesor Uniwersytetu Szczeciniskiego w Katedrze Or-
ganizacji i Zarzadzania, (Instytut Zarzadzania), twérca szczecinskiej szkoty
transportu. Jego dzialalno$é badawcza i naukowa zostata wyraznie ukierun-
kowana na nastepujace dziedziny naukowe ekonomiki transportu: zarzadzanie
transportem, wykorzystanie informatyki w transporcie oraz metody mate-
matyczne w procesach zarzadzania transportem. Do osiggnieé¢ naukowych
Profesora naleza m.in. opracowanie metody dynamicznego badania efektu
produkcji przedsiebiorstw transportu samochodowego, przeprowadzenie
weryfikacji metod matematycznych w aspekcie mozliwos$ci wykorzystania ich
dla usprawnienia proceséw zarzadzania transportem czy tez dokonanie iden-
tyfikacji czynnikéw warunkujacych zastosowanie metod matematycznych
w praktyce transportowej. Ekspert wspétpracujacy z praktyka gospodarcza
we wdrazaniu do zarzadzania przedsiebiorstwem transportowym naukowych
metod. Duze zastugi odniést jako organizator krajowych i miedzynarodowych
konferencji naukowych.

Magdalena Ciesla - filozof, wykladowca w WSZUIE w Poznaniu, certyfikowany
trener oraz coach, terapeuta RTZ. Redaktor naczelna ogélnopolskiego dwu-
miesiecznika ,,Zyj naturalnie” oraz autorka ksiazek: Filozofia reklamy, Bad#
szczesliwa, Zyj naturalnie, czyli dekalog zdrowego zycia, licznych artykutéw
coachingowych, rozwojowych, marketingowych i sprzedazowych. W swojej pracy
koncentruje sie na odkrywaniu silnych stron oraz ich rozwoju. Filozofia i coa-
ching filozoficzny to jej pasja.

Daria Jezierska-Geburczyk — magister psychologii i licencjat kulturoznawstwa.
Absolwentka Wydzialu Nauk Spotecznych Uniwersytetu im. Adama Mickie-
wicza w Poznaniu. Interesuja ja interdyscyplinarne obszary badawcze, taczace
to, co jednostkowe, z tym, co spoteczne (kulturowe). Analizuje narracje osobis-
te i kulturowe, znaczenie pracy, zagadnienia zwigzane z tozsamoscig i doko-
nywaniem wyboréw. Skupia sie znajdowaniu praktycznych zastosowan teo-
retycznych dociekan.
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Malgorzata Klimorowska — czlowiek ciekawy $wiata, ludzi, idei. Wytrwata
poszukiwaczka prawdy. Pedagozka, certyfikowany coach ACC ICE, certyfi-
kowana trenerka FRIS® style my§lenia oraz trenerka komunikacji miedzy-
kulturowej. Od 2018 roku prowadzi firme Twoja Ewolucja. Odbyta szkolenie
z Racjonalnej Terapii Zachowania I stopnia (wg Maxie C. Maultsby, Jr., - Ra-
tional Behavior Therapy — RBT). Absolwentka podyplomowych studiéw Zarza-
dzania Zasobami Ludzkimi na UAM w Poznaniu. Aktualnie uczy sie modelu
transpersonalnego. Prowadzi coaching indywidualny. Specjalizuje sie w warsz-
tatach z coachingu grupowego. Od kilku lat prowadzi autorskie warsztaty
z Komunikacji Jutra na Uniwersytecie Otwartym UAM, zajecia ze studentami,
doktorantami oraz licealistami. Wspétpracuje z Wielkopolska Izbg Coachingu,
Centrum Pozytywnej Energii, ICF Poznan (coaching week). Badaczka (otwarty
przew6d doktorski w 2019 roku). Inspiruje ludzi do szeroko rozumianej zmiany,
do myslenia racjonalnego, do uczenia sie przez cate zycie. Propagatorka zdro-
wego trybu zycia. Joginka. Ultramaratonka.

Katarzyna Kuzak — Master Certified Coach ICF, certyfikowany coach ECPC.
Psycholog, Zalozycielka Szkoty Coachingu Katarzyna Kuzak. Od 2013 r. pro-
wadzi firme Motywatorium, w ktérej pomaga innym w rozwijaniu umiejet-
noéci, zmianie przekonan, poszukiwaniu rozwigzan oraz podnoszeniu poczucia
wlasnej warto$ci. Prowadzi coaching indywidualny, menedzerski oraz otwarte
warsztaty rozwoju osobistego, ktére pomagaja w odkrywaniu zyciowej misji
oraz poglebianiu §wiadomoséci. Pracuje w podejsciu skoncentrowanym na roz-
wiazaniu oraz w podejsciu transformacyjnym.

Anna Agata Nowak — absolwentka Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza
w Poznaniu, doktorantka na Uniwersytecie SWPS w Warszawie. Stypendystka
w grancie z Narodowego Centrum Nauki pn. Osobowosé w ujeciu integra-
cyjnym, dobrostan i podejmowanie pozytywnej aktywnosci. Prowadzi badania
pod opieka prof. dr hab. Anny M. Zalewskiej. Interesuje ja szczegélnie, jakie
czynniki osobowosci pozwalajg przewidywaé dobrostan i pozadana, pozytywna
aktywnos$é (ukierunkowana na wtasny rozwdj — coaching) i jakie sg skutki
tej aktywnosci dla dobrostanu i osobowoéci. Od 2001 roku popularyzuje psy-
chologie w érodowisku pracy, wykorzystujac metody coachingowe i trenerskie.

Sarah Peyton to §wiatowej stawy edukatorka w dziedzinie neurobiologii, cer-
tyfikowana trenerka Porozumienia bez Przemocy (NVC), facylitatorka w te-
rapii systemowych ustawien i autorka ksigzki pt. ,, Your Resonant Self: Guided
Meditations and Exercises to Engage Your Brain’s Capacity for Healing”.
W swojej praktyce korzysta z terapii ustawien, nauki o mézgu i tzw. mowy
rezonujacej (z ang. resonant language), by pomagaé w leczeniu urazéw psy-
chicznych. Uczy i wyklada na calym $wiecie. W pracy koncentruje sie na bu-
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dowaniu skutecznej komunikacji, na tworzeniu wiezi serc i na rozwijaniu
dobroci wobec samego siebie i jasnej wizji wlasnych potrzeb. Uwielbia obser-
wowaé, jak rozumienie samego siebie przeradza sie w serdeczno$¢. Sarah
mieszka obecnie w Vancouver w stanie Washington w Stanach Zjednoczonych.

Monica Panas jest certyfikowanym coachem ACC ICF oraz autorka wielu prac
na temat samorozwoju i coachingu czerpiacego z neurobiologii. Jej praktyka
to polaczenie podejécia systemowego i somatycznego, a takze wykorzystanie
elementéw nauki o mézgu i zastosowanie mowy rezonujacej (z ang. resonant
language), co tworzy razem potezny zestaw narzedzi, umozliwiajacy dokony-
wanie przemiany na poziomie indywidualnym, organizacyjnym i spotecznym.
Jej praca polega gltéwnie na pomocy w przelamywaniu wewnetrznych zaha-
mowan i odejsciu od zachowan o dziataniu stresogennym i energochlonnym.
Jej oferta obejmuje kursy online i konsultacje w przestrzeni wirtualnej — w for-
mie zaréwno indywidualnej, jak i grupowej. Swij warsztat zawodowy buduje
na bazie wlasnego do§wiadczenia jako byta menedzerka wyzszego szczebla,
jako rodzic i jako przedsiebiorca. Monica mieszka obecnie w Palm Beach Gar-
dens w stanie Floryda w Stanach Zjednoczonych.

Aleksandra Prystopska-Kaminska — magister doradztwa i coachingu, coach
akredytowany przez International Coach Federation (ACC), doktorantka
Interdyscyplinarnych Studiéw Doktoranckich SWPS w dyscyplinie socjologia.
Zainteresowania naukowo-badawcze koncentruje wokét szeroko rozumianej
socjologii staro$ci, skupiajac sie na nastepujacych obszarach: aktywizacja
senior6éw, pomyslne starzenie sie, aktywnos§é zawodowa na emeryturze.

Dionizy Smolen - certyfikowany coach biznesowy, dyrektor w PwC (lider
Zespotu Doradztwa dla Sektora Publicznego) oraz wyktadowca na Wydziale
Zarzadzania Politechniki Warszawskiej. Absolwent specjalistycznych progra-
méw PwC: Business Coaching Diploma oraz Business Coaching Diploma
Advanced Coach. Ukonczyt takze szereg szkolen i warsztatéw podnoszacych
umiejetnosci coachingowe. Laczy umiejetnosci coachingowe z praktycznym
15-letnim do§wiadczeniem biznesowym. W praktyce coachingowej towarzyszy
mu przekonanie, ze coachee posiada wszelkie potrzebne mu zasoby i zdolnosci,
a rolg coacha jest ,jedynie” poméc w ich odkryciu i wykorzystaniu zgodnie
z wyznaczonym celem.

Matgorzata Smolska — pracownik badawczo-dydaktyczny Uniwersytetu Szcze-
cinskiego,trener biznesu, coach ACSTH, certyfikowany trener zarzadzania
projektami (PRINCE2® Practitioner, Agile Foundation). Wspiera organiza-
cyjnie i realizuje wiele projektéw naukowo-szkoleniowych: Seminarium PM
Edukacja, BBVET, Project Management Training; Praktycznie z WZiEU,
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Ekonomiczny Uniwersytet Dzieciecy, Akademia Mlodego Ekonomisty. Czton-
kini Stowarzyszen: International Project Management Association Polska,
Polish Society for Training & Development. Od 2016 roku sprawuje funkcje
wiceprzewodniczacej Zachodniopomorskiej Grupy Regionalnej IPMA Polska,
wspétorganizujac inicjatywy projektowe o zasiegu lokalnym, jak np. cieszace
sie duza popularnoscig cykliczne spotkania Meet Project Managers. W kregu
jej zainteresowan badawczych znajduja sie: kapitat relacyjny, innowacyjnosé
przedsiebiorstw §wiadczacych ustugi szkoleniowe; ustugi rozwojowe (szkole-
nia, coaching, mentoring); zarzadzanie projektami szkoleniowymi. Autorka
25 publikacji naukowych oraz 4 ekspertyz na rzecz praktyki gospodarcze;j.
Pasjonatka podrdézy, takze tych naukowych, o czym §wiadczg odbyte wyjazdy
zagraniczne do europejskich jednostek naukowych (ELC London Street, Uni-
versity of Salzburg, Biznesa Augstskola Turiba, University of Cassino and Sout-
hern Lazio, University of Pau and Pays de ’Adour, Universidade do Algarve).

Wiodzimierz Wilodarski — dr hab., wyktadowca Uniwersytetu Warszawskiego
i Akademii Leona KoZminskiego. Zajmuje sie zarzadzaniem zasobami ludzki-
mi, samozarzadzaniem, coachingiem i komunikacjg w sytuacji konfliktu oraz
podmiotowym traktowaniem ludzi. Trener rozwoju, zajmuje sie psychologia
biznesu i zarzadzania, rozwojem menedzerdw i komunikacjg transformujaca.
Realizuje sesje coachingowe dla réznych firm i instytucji, wspomaga indywi-
dualne osoby w ich dazeniu do urzeczywistnienia posiadanego potencjatu kie-
rowniczego i zyciowego. Coach ICC oraz trener The International Association
for NLP.

Anna Maria Zalewska — profesor psychologii na Uniwersytecie SWPS, Dziekan
Wydziatu Zamiejscowego w Poznaniu (2011-2019), Kierownik Katedry Psy-
chologii R6znic Indywidualnych i Diagnozy Psychologicznej (2012-2019) na
tym Wydziale. Byla cztonkiem (2011-2013) i przewodniczaca (2014-2016) In-
terdyscyplinarnego Zespotu ds. upowszechniania nauki (DUN) przy MNiSW.
Byta cztonkiem the ESF Pool of Reviewers (2008-2012) oraz the ESF College
of Expert Reviewers (2016-2019). Uczestniczyla w kilkunastu projektach
badawczych, w tym w miedzynarodowych projektach nad obywatelstwem
milodziezy (ESF, CiCeA) oraz w krajowych projektach dotyczacych zwigzkéw
miedzy osobowo$cig i dobrostanem. Interesuje jg szczegélnie, jakie czynniki
osobowosci i Srodowiska pozwalaja przewidywaé dobrostan i pozadana, po-
zytywna aktywnoéc (obywatelska, przedsiebiorcza, sportowa, coaching) i jakie
sg skutki tej aktywnosci dla dobrostanu i osobowosci. Jest autorem lub wsp6t-
autorem kilku kwestionariuszy (np. dla szacowania dobrostanu zwigzanego
z praca, zachowan obywatelskich), ponad 110 artykutéw i 12 monografii (w tym
7 redakeji) z zakresu psychologii osobowosci i réznic indywidualnych, dobro-
stanu i psychologii spoleczne;j.
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Agnieszka Zawadzka-Jabtonowska - psycholog pracy i organizagcji, trener,
coach, konsultant, wyktadowca akademicki, badacz. Petni obowigzki Dyrek-
tora Centrum Coachingu i Mentoringu Akademii Leona KoZminskiego.
Asystent w Katedrze Nauk Spotecznych ALK, wyktadowca na studiach licen-
cjackich, magisterskich i podyplomowych. Twoérczyni i kierownik studiéw
podyplomowych ,,Pozytywna Organizacja — well-being (dobrostan) i zdrowie
w miejscu pracy”. Koordynator merytoryczny seminariéw naukowych dedyko-
wanych specjalistom zajmujacym sie rozwojem zawodowym i osobistym z cyklu
»~PRAKTYCY-PRAKTYKOM?”. Cztonek Polskiego Towarzystwa Psychologii
Pozytywnej. Cztonek Rady Programowej magazynu ,,Coaching”.

Prelegent i ekspert na wielu polskich oraz miedzynarodowych konferencjach
naukowych i branzowych. Autorka publikacji naukowych z zakresu psycho-
logii, coachingu i zarzadzania. Wspétautorka modelu coachingowego ,, PERMA”
stuzacego podnoszeniu dobrostanu w réznych sferach zycia. Certyfikowany
konsultant narzedzi badawczych HOGAN’a oraz MTQ 48.

Obecnie pisze prace doktorska, w ktérej zajmuje sie badaniem zwigzkéw mie-
dzy kapitatem psychologicznym pracownikéw a efektywnoscig realizacji ich
celow zawodowych oraz dobrostanem odczuwanym w sferze pracy i zycia.
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CENTRUM COACHINGU AKADEMIA LEONA KOZMINSKIEGO

Coaching rozwija sie w Polsce i na $wiecie niezwykle dynamicznie i na wielu r6znych po-
ziomach. Ma coraz wiecej zastosowan i ukonstytuowat sie juz jako odrebna, spotecznie
rozpoznawana profesja. Pojawiajg sie nowe coachingowe koncepcje, podejscia, narze-
dzia oraz obszary specjalizacji.

Jednoczesnie rozwdj coachingu uwarunkowany jest dynamicznymi zmianami zachodza-
cymi w przestrzeni ekonomicznej, politycznej, spotecznej i kulturowej. Z jednej strony
mamy do czynienia ze zmianami paradygmatéw zarzadzania we wspétczesnych orga-
nizacjach. W rezultacie obserwujemy transformacje oczekiwan i wyzwan, z jakimi beda
mierzy¢ sie ,liderzy przysztosci”. Z drugiej strony naukowcy nieustannie zgtebiajg neu-
ropsychologiczne podstawy ludzkiego zachowania. Wiemy zatem coraz wiecej o tym, jak
szybkie tempo rozwoju cywilizacji oraz intensywne korzystanie z nowych technologii
wptywaja na biopsychospoteczne funkcjonowanie cztowieka.

Niniejsza ksigzka ukazuje wielowymiarowos$¢ zastosowan coachingu i réznorodnosc
obszaréw, w ktérych moze by¢ stosowany. Zawiera przeglad koncepcji teoretycznych,
a takze opis metod badawczych i praktycznych narzedzi oraz modeli coachingowych.
Zaprezentowane zostaty réwniez wyniki badan zrealizowanych przez autoréw.
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