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Coach idealny? Profil psychologiczny coacha
— rozwazania teoretyczne

Abstrakt

Celem artykutu jest spojrzenie na coacha przez pryzmat dwoch konstruktow
psychologicznych: osobowosci i dobrostanu. Osobowos¢ od wielu lat stanowi przed-
miot rozwazan zwigzanych z funkcjonowaniem zawodowym, natomiast dobro-
stan jest pojeciem eksplorowanym przez psychologie pozytywna i jednocze$nie
istotnym obszarem dgzen i zainteresowan coachingu. Jedng ze stron zaangazo-
wanych w proces coachingu jest coach. Artykut stanowi teoretyczne rozwazania
dotyczace tego, czy, a jesli tak, to jakie cechy osobowosci moga predysponowac
osobe do pracy w zawodzie coacha. Innymi stowy, jakie cechy osobowosci i dobro-
stanu moga powodowac, ze wspotpraca z coachem bedzie pozytywng aktywnoscia
oraz skutecznym oddziatywaniem.

Stowa kluczowe: coach, profil osobowosci, cechy i dobrostan, zadania coacha

Perfect coach? Theoretical discussion on the psychological
profile of a coach

Abstract

The author looks at the coach throughout the prism of two psychological varia-
bles: personality and wellbeing. For many years, personality has been one of the
subjects of the debate on professional efficiency, whereas wellbeing is both a notion
explored by positive psychology and an important area of interest for coaching.
As the coach is one of the two parties of the coaching process, the paper presents
a theoretical discussion on the existence of personality traits that predispose a per-
son to the coaching profession. In other words, the author strives to ascertain whether
the personality traits and the wellbeing of the coach contribute to coaching being
a positive activity and an effective method of influence.
Keywords: coach, personality profile, personality traits and welfare, coach’s tasks
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Wstep — coaching jako forma wsparcia rozwoju
osobistego i zawodowego

W ostatnich trzech dekadach w Polsce intensywnie wzrasta zainteresowanie rozwo-
jem osobistym i zawodowym. Po przetomie politycznym, ktory nastgpit w 1989 r.
poczatkowo firmy zagraniczne, a z czasem rodzime, zaczety implementowac na
grunt polski praktyki zachodnie: szkolenia, trening, coaching i mentoring. W ostat-
nim czasie szczeg6lng popularnos¢ zyskuja moéwcy motywacyjni. Wsréd réznych
metod samorozwoju coraz wigkszym zainteresowaniem cieszy si¢ coaching. Zawod
coacha w Polsce jest nadal nowy i nieuregulowany prawnie, przez co w niektérych
srodowiskach, Swiadczacych ustugi i pomoc psychologiczng, kontrowersyjny. Nie
ma tez wielu badan naukowych odnoszacych si¢ do tej formy wsparcia rozwoju,
np. w obszarze jego efektywnosci, ani tez badan nad osobami §wiadczacymi i ko-
rzystajacymi z tej formy samodoskonalenia.

Organizacje przygotowujace do wykonywania zawodu i certyfikujgce coachow
dbajg o standardy pracy, w szczeg6lnosci umiejetnosci profesjonalne i etyczne aspekty
pracy. Jednocze$nie deklarujg wysoka efektywnos¢ tej pozytywnej interwencji. Nie-
wiele uwagi poswieca sie natomiast aspektom zwigzanym z cechami osobowoscio-
wymi coach6éw (Sharratt, 2008). Podobnie jak w zawodzie psychoterapeuty w za-
wodzie coacha nie ma zadnych sankeji prawnych mogacych ograniczy¢ wykonywana
prace w sytuacji niedociagnie¢ czy naduzy¢. W przeciwienstwie do zawodu
psychoterapeuty, ktory wymaga wielu lat zdobywania kwalifikacji, zawo6d coacha
moze wykonywac¢ kazdy. Jedynym narzedziem zabezpieczajacym klienta jest
przyktadanie wagi w procesie edukacji coachéw do etycznych aspektow zawodu.

Tymczasem popularnos¢ zawodu rosnie. Zdaniem ekspertéw Polskiej Izby Firm
Szkoleniowych (PIFS) roczny rozwd6j coachingu w Europie i Polsce to 15%, a moze
20%. Zaktada sie, ze ogolna liczba coachoéw w Europie wynosi od 40 227 do 49 7662.
Zdaniem PIFS wiele 0s6b zajmujacych si¢ w 2012 roku coachingiem nie miato
odpowiedniego przygotowania. Wielkos¢ rynku szkot coachingu na lata 2013-2016
szacowano natomiast na 3000 os6b. Dla poréwnania w tabeli 1 zamieszczono
zastawienie dotyczace liczby coachow, deklarowane przez instytucje przygotowu-
jace do zawodu oraz zrzeszajace przedstawicieli tej profesji.

2 http://swiatcoachingu.pl/biznesowo/442-rynek-coachingowy-w-polsce
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Tabela 1. Liczba coachéw w Polsce

Instytucja zrzeszajgca coachow Coachowie w liczbach
International Coaching Community (ICC)* 1287 w Polsce, 20 000 na $wiecie™*
Polska Izba Firm Szkoleniowych (PIFS)*** 1300 os6b

Na catym $wiecie (w 130 krajach) zrzesza

International Coach Federation (ICF) ponad 20 000 coachow***

* http://www.iccpoland.pl/pl/baza_coachow/strony/1

** http://swiatcoachingu.pl/biznesowo/442-rynek-coachingowy-w-polsce
http://www.pifs.org.pl/pliki/rynekcoachowpifsraport08.pdf

**** http://swiatcoachingu.pl/biznesowo/442-rynek-coachingowy-w-polsce

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych z Internetu.

Dane z tabeli 1 wskazuja na to, ze liczba os6b deklarujacych si¢ jako coachowie
rosnie, a instytucje przygotowujgce do zawodu coacha z roku na rok ksztatca coraz
wiekszg liczbe przysztych przedstawicieli tej profesji. Badania wtasne autorki
wskazujg na to, ze dla wiekszosci 0sob jest to drugi zawdd?. Przede wszystkim
jednak rosnie che¢ ludzi, a moze tez i moda, w szczeg6lnosci wsréd aktywnych
zawodowo, na doskonalenie pewnych cech charakteru, pozwalajacych skuteczniej
funkcjonowa¢ zaréwno w zyciu zawodowym i osobistym.

Zawdd coacha i jego zadania

Wykonywany od kilkunastu lat zawo6d coacha zostat usankcjonowany prawnie
w roku 2014. W Klasyfikacji Zawodow i Specjalnosci opracowanej przez Strojne
i Zywiec-Dabrowska, na zlecenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej, zaw6d ten
zaklasyfikowany jest jako: trener osobisty — coach, mentor, tutor. Role przedsta-
wiciela opisywanej profesji definiuje si¢ nastepujaco: ,,Pomaga klientowi doko-
nywac zmiany w rozwoju osobistym i zawodowym oraz realizacji wyznaczonych
celow; wspiera proces zmiany we wszystkich obszarach zycia; odkrywa niewyko-
rzystany potencjal cztowieka w sesjach indywidualnych i zbiorowych; wzbudza
motywacje do dziatania; wspolnie z klientem znajduje skuteczne rozwigzania”
(Strojna i Zywiec-Dabrowska, 2014).

Bardzo wnikliwej analizy literatury zagranicznej dotyczacej definicji, roli i za-
dan coacha podjeta sie Wujec (2012), dokonujac kategoryzacji coachingu przez
pryzmat definicji r6znych autoréw, w tym Granta, Downeya, Diltsa, Whitmo-

3 Badania prowadzone sg w ramach grantu z NCN nr 2013/11/B/HS6/01135.
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re’a czy Hargrove’a. Autorka w analizie definicji skoncentrowata sie na obszarach
odnoszacych sie do rozwoju, celowosci, partnerstwa w celu wydobycia zasobow
klienta, pomocy w rozwoju potencjatu i autorefleksji. Z kolei John Whitmore de-
finiuje coaching jako proces facylitacji, w ktérym coaching otwiera potencjat osoby
w celu zmaksymalizowania jej wiasnych wynikéw (Whitmore, 1992). Zdaniem
klasyka popularyzujacego te forme rozwoju coaching stanowi potaczenie zasad
wywodzacych si¢ z psychologii, biznesu i samorozwoju (Wilson, 2015).

W ponizszych rozwazaniach, odnoszacych sie do zadan i roli coacha, przyjeto
definicje jednej z dwoch najbardziej popularnych instytucji nadajacej uprawnienia
do wykonywania zawodu - International Coaching Community (ICC). Wybor
ICC nie jest podyktowany osobistymi preferencjami autorki, a jedynie popular-
noscig organizacji i dostepnoscia do materialéw zawartych na stronach inter-
netowych tej organizacji.

Ponizej podjeta zostanie proba doprecyzowania coachingu w ujeciu ICC.
Przedstawiciele ICC, Pilipczuk i Ratajczyk (2009), definiuja coaching jako proces
,ktorego glownym celem jest wzmocnienie Klienta oraz wspieranie Go w samo-
dzielnym dokonywaniu zamierzonej zmiany (w oparciu o wtasne odkrycia,
wnioski i zasoby)”. W szerszym rozumieniu ICC (Pilipczuk i Ratajczyk, 2016)
»oznacza to, ze proces dotyka wszystkich mozliwych ptaszczyzn funkcjonowa-
nia cztowieka. Zaktada sie, ze kazdy element moze okazac si¢ kluczowy dla jakiejs
konkretnej osoby. Coach ma by¢ gotowy do proponowania klientowi eksploracji
tego, co aktualnie odkrywa”. To wtasnie jedno z gtéwnych zatozen coachingu
holistycznego — gotowos$¢ pracy zawsze tam, gdzie ,,znajduje sie” aktualnie klient
oraz praca z ,,kazdym tematem”. Kluczowym stowem w definicji przyjetej przez
ICC okreslajacym role coacha w coachingu jest stowo ,,wzmocnienie” oraz ,,po-
moc w eksploracji”.

Co mogtoby zatem cechowac osobe, ktora ma wzmacniac i pomaga¢ innym
w odkrywaniu siebie na ré6znych ptaszczyznach?

Poza wzmacnianiem, zdaniem praktykow, coaching holistyczny jest procesem,
ktorego centralnym punktem, czyli podmiotem, jest Osoba — klient. ,,Rola coacha
w fazie okreSlania celow ograniczona jest jedynie do tych dziatan, ktére moga
pomoc klientowi w poszerzeniu wtasnej perspektywy, w zyskaniu wigkszej
Swiadomosci, w lepszej orientacji w wielopoziomowej catosci swego zycia” (Pilip-
czuk i Ratajczyk, 2016). Na role coacha sktadaja si¢ zatem: wspieranie, pomoc
w okreslaniu celobw, pomoc w poszerzaniu perspektywy i zdobywaniu wiekszej
samos$wiadomosci. Obszar pracy coacha, wedtug osob reprezentujacych ICC (Pi-
lipczuk i Ratajczyk, 2016), zawiera petne spektrum ptaszczyzn dziatania: wiedza,
strategie, nawyki, srodowisko, zachowania, umiejetnosci, emocje, przekonania,
wartosci, tozsamo$¢, misje i duchowos$¢. W informacjach ICC dotyczacych
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oczekiwan wobec coacha i coachingu nie pojawiaja si¢ dyscypliny naukowe
z ktérych, w opisywanym paradygmacie, czerpie wiedze coach. Niemniej jednak
nawyki, srodowisko, zachowania, umiejetnosci, emocje, przekonania, wartosci,
tozsamos$¢, misja i duchowos¢ to konstrukty od lat eksplorowane przez psycho-
logie empiryczng i praktyczng.

Odwotujac sie w szczegdlnosci do definicji coachingu w ujeciu ICC oraz stan-
dardéw zawodu coacha, ktore zostang bardzie szczegbtowo omoéwione w dalszej
czesci artykutu, mozna powiedziec¢, cytujac pigkng metafore Pietrasinskiego, ze
rola coacha jest wspieranie w ewolucji umystow. Celem interwencji jest wzrost
wymagan stawianych jakosci i sprawnosci pracy. Przed kilkoma laty wybitny psy-
cholog zapowiadat, ze nadchodzi era doskonalenia samych ludzi i ekspansja
osobowosci w pelni dojrzatych, wolnych od fanatyzmu i zacietrzewienia, od ma-
tostkowosci i samozaktamania (Pietrasinski, 2008). Bioragc pod uwage role coacha,
mozna oczekiwac¢ od niego posiadania umystu glebokiego. W rozumieniu Pie-
trasinskiego takiego, ,,ktory ma krytyczny stosunek do swojej wiedzy i tego, co
komunikuja mu inni, nie tudzi sig, ani nie pyszni, jakoby wiedziat juz wszystko,
lecz szuka nowych informacji w imie lepszego rozumienia i rozstrzygania spraw.
Docieka przyczyn, zaleznosci, dowodoéw. Jest rozwazny w sadzeniu i osagdzaniu,
unika mys$lenia zyczeniowego. Kieruje si¢ zasada dostatecznej racji. My$lac samo-
dzielnie jest odporny na pokusy owczego pedu. Ma wglad w siebie i trafng samo-
oceng (...). Posiada umiejetnos¢ dostrzegania problemoéw i stawiania pytan (...)
wyro6znia go dystans do samego siebie (...) kroczy ku madrosci”. Pietrasiniski (2008)
zaproponowat pojecie kompetencji autokreacyjnej, autokreacja nazywajac pro-
ces wspolnego formutowania przez jednostke wtasnej drogi zyciowej i osoby.
Autor definiowat ten proces jako formutowanie celéow, z uwzglednieniem war-
tosci oraz monitorowanie ich wykonania. Okreslat te aktywnosc¢ jako projektowa-
nie i formutowanie wiasnych zmian zachowania oraz autorefleksje ukierunkowang
miedzy innymi na analize strumienia aktywnosci i podsumowanie do§wiadczen.
Proces opisujacy kompetencije autokreacyjng zbiezny jest z filozofig i metodyka
pracy coachingowe;.

Diametralne inne oblicze coachingu dostrzega Necki (2016). Jego zdaniem
»coaching jest grzebaniem w osobowosci, psychice, duszy ludzkiej, jest manipu-
lacja stowami”. W wywiadzie dla TVP 1 nazywa coacha ,,poganiaczem szczuréw,
produktem stylu antyhumanistycznego”, jednoczesnie wyrazajac zdecydowany
sprzeciw dla wykonywania zawodu coacha przez osoby niebedace psychologami.
Sa to dwa rézne stanowiska na temat roli coacha prezentowane przez przedstawi-
cieli jednej nauki — psychologii, zajmujacej si¢ naturg ludzka. Mimo ze Pietra-
sinski w Ekspansji piecknych umystow nie odnosit si¢ bezposrednio do coachingu,
a pisal o autokreacji, to przypomina ona definicje pozytywnej aktywnosci, jaka
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jest coaching. Definicja ICC oraz standardy okreslone wobec przedstawicieli tego
zawodu sg w opinii autorki zdecydowanie blizsze pierwszemu opisowi — auto-
kreacji. Ponizsze rozwazania teoretyczne nie maja na celu koncentrowania si¢
na kompetencjach czy etycznym wymiarze pracy, ale na osobowosci coacha.

Osobowos¢ i dobrostan

Analiza osobowosci przez pryzmat cech zajmuje sie¢ dziedzina psychologii, jaka
jest psychologia r6znic indywidualnych. Cecha osobowosci przez Cervone i Pre-
vina (2011) definiowana jest jako trwata psychologiczna wtasciwos¢ jednostki.
Osobowos¢ zdaniem autoréw to te cechy charakteryzujace osobe, ktore wyjasniaja
state wzorce do§wiadczenia i dziatania, a typ osobowosci to wigzka cech osobo-
wosci, ktore moze wyznaczac¢ jakosciowo odrebng kategorie oséb, to znaczy
pewien typ osobowosci. Pojecie cech jako konstruktu opisujgcego osobowos¢
wprowadzit Allport (Dolinski i Strelau, 2011). W 1936 roku podjeto si¢ wypisania
kliku tysiecy stéw opisujacych jednostke, nastepnie poklasyfikowano wyrazy,
wyodrebniajac w ten sposob kategorie stow bedgcg opisem lub oceng statych i po-
wtarzajacych sie tendenciji w zachowaniu, talentow, zdolnosci, a takze charak-
terystyk fizycznych. Byt to poczatek leksykalnych badan nad osobowoscia.
Dysponujac dzi$ dobrg teorig, a takze doniesieniami z badan prowadzonych nad
ludZmi wykonujacymi prace w innych zawodach, nie ma wigkszego sensu, zebySmy
powtarzali powyzsza metode leksykalng w celu zdefiniowania cech coacha. Nato-
miast korzystajac z teorii, warto zastanowic sie, jakie cechy coacha mogg prede-
stynowac coacha do skuteczniejszej pracy w relacji z klientem, a takze czy jest jakas
powtarzalna sekwencja cech charakteryzujaca przedstawicieli tego zawodu.
Costa i McCrea (2005) zaktadali, ze podstawowe tendencje osobowosci maja
podstawy biologiczne i zasadniczo nie podlegajg zmianie. Natomiast na nas, nasz
charakter, sktadajg si¢ rowniez charakterystyczne przystosowania, inaczej wzorce
adaptacyjne, a takze obraz siebie, czyli przekonania o sobie. Ponizszy model
przedstawia powigzanie osobowos¢ z wptywami zewnetrznymi.
Piecioczynnikowy Model autorstwa Costy i McCrae odnosi si¢ do cechowego
ujecia osobowosci (Cervone i Pervin, 2011). Pig¢ wielkich czynnikéw osobowo-
Sci opisanych przez badaczy to Neurotycznos$¢ (N), Ekstrawertycznos¢ (E),
Otwartos$¢ (O), Ugodowos¢ (U) oraz Sumiennos¢ (S). Neurotycznos¢ jest prze-
ciwstawnoscig stabilnosci emocjonalnej, wigzacej sie z negatywnymi uczuciami
lekiem, smutkiem, irytacja, ogélng nerwowoscia i napigciem. Otwartos$¢ na nowe
doswiadczenia to stopien aktywnosci osoby, przejawiajacy sie otwartoscia po-
znawczg i poszukiwaniem nowych doswiadczen. To bardziej cecha danej osoby
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niz jej zamierzone dziatanie. Ekstrawersja wiaze si¢ z potrzebg bycia z innymi,
nawigzywania relacji interpersonalnych, czyli aktywnoscig wsrod ludzi. Ugo-
dowos¢ dotyczy postrzegania ludzi, ich motywow, charakteru relacji miedzy
nimi na wymiarach: wspoétpraca czy rywalizacja. Z kolei Sumiennos¢ odnosi sie
do stopnia realizacji celu, stopnia zorganizowania, doktadnosci i pracowitosci.
Piecioczynnikowy model osobowosci postuluje, ze cechy ksztattuja w sposob
przyczynowy rozwoj psychiczny osoby (Cervone i Pervin, 2011). Zdaniem auto-
row koncepcji czynniki te majg biologiczne podtoze. W tej koncepcji uwaza sie,
ze wptywy zewnetrzne nie oddziatujg na cechy, jednak zaktada sie, ze cechy pre-
destynuja ludzi do wykonywania pewnych zadan zwigzanych z zawodem. Z kolei
wzorce adaptacyjne, czyli przekonania o sobie, takie jak nadzieja na sukces, prze-
konanie wtasnej skutecznosci czy samoocena mogg by¢ taczone z osobowoscia,
a nawet by¢ traktowane jako jej cecha. Wedtug Juczynskiego (2000) poczucie
wiasnej skutecznosci roznicuje ludzi w zakresie my§lenia, odczuwania i dziatania,
w taki sposob, ze wyzsze poczucie wlasnej skutecznosci zwieksza motywacje do
dziatania i wigze si¢ z lepszymi osiggnieciami. Zdaniem Olesia i Drat-Ruszczak
(2011) poczucie wtasnej skutecznosci oznacza oczekiwanie poradzenia sobie
w nowych, nieprzewidywalnych czy stresujacych okolicznosciach i jest warunkiem
efektywnego dziatania. Oczywiscie nie jest jednoznaczne z sukcesem. Wedtug
badaczy przekonanie o wlasnej skutecznosci decyduje o podjeciu dziatania,
wytrwatosci, wysitku, a takze uczuciach towarzyszacych tej aktywnosci. W zmie-
niajagcym si¢ otoczeniu pracy, ktore stawia coraz to nowe wyzwania, doskona-
lenie sie w tym zakresie wydaje sie mie¢ adaptacyjny charakter.

Kolejng istotng wiasciwoscia jest samoocena. Samoocena to pojecie zdefi-
niowane przez Rosenberga (Dzwonkowska, Lachowicz-Tabaczek i Laguna, 2008).
Rosenberg wychodzit z zatozenia, ze ludzie majg r6zne postawy wobec rozlicz-
nych obiektéw, a wiasne Ja jest jednym z tych obiektow. Samoocena jest pozy-
tywna lub negatywng postawg wobec samego Ja, rodzajem globalnej oceny
siebie. Wysoka samoocena oznacza przekonanie, Ze jest si¢ wystarczajaco dobrym,
warto$ciowym cztowiekiem, co niekoniecznie oznacza, ze osoba z taka samooceng
uwaza si¢ za lepsza od innych. Niska samoocena w ujeciu Rosenberga oznacza
niezadowolenie z siebie, swego rodzaju odrzucenie wtasnego Ja. Samoocena ma
znaczenie w inicjowaniu nowych relacji. Osoby o wysokiej samoocenie dobrze
nawiazujg relacje i tak samo jest to oceniane przez obserwatoréw. Moze to mie¢
znaczenie dla ich funkcjonowania spotecznego, w tym zawodowego, szczeg6lnie
wobec coraz czestszej koniecznosci dostosowywania si¢ do nowych sytuaciji,
nawigzywania relacji, zmiany pracy, miejsca zamieszkania. Nie mozna jedno-
znacznie okresli¢, czy samoocena decyduje o poziomie wykonania zadan i efek-
tywnosci w realizacji dtugoterminowych celéw (Cervone i Pervin, 2011). Samo-
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ocena wydaje si¢ istotng zmienng w procesie podejmowania si¢ aktywnosci
pozytywnej zwigzanej ze wspieraniem innych.

Rysunek 1. Osobowos¢ i otoczenie w ujeciu Costy i McCrae

Podstawy - . . Procesy /
biologiczne Biografia obiektywna: \ dynamiczne Wptywy
relacje emocjonalne, zewngtrzne:

' przebieg kariery zawodowej,
Procesy dynamiczne zachowanie Normy kulturowe
Zdarzenia zyciowe
Postawy ch
: arakterystyczne S ;
. ‘ tuacje
tendencyjne: przystosowania: yluac)
.+| Procesy zjawiska uwarunkowane
Neurotycznos¢ Z— 1 kulturowo, daZenia osobiste
Ekstrawer- | o oo® postawy
tycznosé
Otwarto$é¢ Procesy
Ugodowos¢ dynamiczne
. L. Procesy
umiennos$¢ __
S Obraz siebie
dynamiczne
Schematy JA
Mity osobiste

Zrédto: Costa i McCrae (2005).

Kolejng istotng cechg jest nadzieja na sukces, rozumiana jako pozytywny
stan emocjonalny zwigzany z przekonaniem o wtasnych mozliwosciach, czyli
kompetencjach oraz dazeniem do celu i wytrwatosci w tym, czyli silng wolg.
Cecha ta zostata zaproponowana przez Snydera i odnosi si¢ do sity oczekiwan
pozytywnych efektow wiasnych dziatan (Laguna, Trzebinski i Zigba, 2005). Zda-
niem Skarzynskiej (2005) wigksze nadzieje na sukces wptywaja na wzbudzenie
pozytywnych emociji, takich jak ciekawos¢ czy duma z wtasnych umiejetnosci.
Zaktada ona réowniez prawdopodobienstwo wygaszania emocji negatywnych,
takich jak strach przed porazka, nuda, zmeczenie.

Innym istotnym czynnikiem osobowosci, bedacym réwniez w obszarze
zainteresowan coachingu, jest dobrostan. Nie ma jednoznacznego terminu okres-
lajacego dobrostan, jednakze najczesciej utozsamiany jest on z ogélnym zado-
woleniem z zycia, szczeSciem czy jakoscig zycia (Zalewska, 2005). Szczescie
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traktowane jest jako stan emocjonalny, a satysfakcja z Zycia oznacza przemyslang
0g6lng jego ocene, formutowang na podstawie proceséw poznawczych, refleks;ji
nad wtasnym zyciem, w tym sgdéw wartosciujacych. Mozna zatozy¢, ze pozy-
tywna aktywnos¢ bedzie wptywata na dobre zycie, a w szczegdlnosci na jakos¢
zycia. Wedtug Zalewskiej (2002) aspekt emocjonalny zadowolenia z zycia trakto-
wany jest jako bilans emocjonalny, czyli wypadkowa znaku czestotliwosci i in-
tensywnosci przezywanych emocji. Zatem szczesliwy jest ten, kto czesto doznaje
intensywnych emocji pozytywnych, a zarazem przezywa rzadko i mato inten-
sywnie emocje negatywne, co odzwierciedla si¢ w nastroju.

Profil osobowosci w praktyce

Przez pryzmat cechowego ujecia efektywnosci zawodowej czy stanowiskowej za-
rowno w badaniach, jak i praktyce biznesowej najczesciej postrzegany jest zawod
menedzera. W praktyce rekrutacyjnej i ocenach okresowych powstaje wiele list
czy profili bedacych zestawieniem cech okreslajacych skutecznego menedzera.
Roéwniez programy treningéw kompetencji menedzerskich konstruowane s z wy-
korzystaniem wyzej wymienionych profili. Ponizej przyktadowa lista ,,kamieni
wegielnych potencjatu przywoédczego” okreslajaca cztery cechy wspolne dla kaz-
dego lidera oraz szes¢ cech dodatkowych, charakteryzujacych wigkszos¢ liderow,
nie wszystkich i nie w rownym stopniu (Drzewiecki, Chetminski i Kubicka, 2011).
W tabeli 2 pokazano przyktad ujecia profilu cech menedzera, okreslanego przez
autor6éw, jako kamienie wegielne potencjatu przywodczego (Drzewiecki, Chet-
minski i Kubicka, 2011).

Tabela 2. Kamienie wegielne potencjatu przywodczego

1. Optymizm pozytywne nastawienia takze w obliczu kryzyséw i wyzwan

wyznaczanie sobie i innym wysokich standardéw dziatania, oczekiwanie

2, e wysokiego zaangazowania
3. Odwaga podejmowanie dziatarn mimo niepewnosci, braku petnej informacii
4. Wytrwato$¢ konsekwencja w dziataniu, zaangazowanie w sprawy, determinacja

Zrédto: Drzewiecki, Chetminski i Kubicka (2011).

Szes¢ cech dodatkowych, charakteryzujacych wigkszos¢ liderow, nie wszystkich
i nie w rOwnym stopniu:
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Tabela 3. Szes¢ dodatkowych cech liderow

1. Inteligencja 2. Odpowiedzialno$é
3. Wyobraznia i kreatywno$¢ 4. Pracowito$¢
5. Komunikatywno$é 6. Ciekawos$¢ Swiata

Zrédto: Drzewiecki, Chetminski i Kubicka (2011).

W praktyce zarzadzania powszechne jest podejscie polegajace na tym, ze orga-
nizacja sama okresla zestaw kryteriow oceny skutecznosci menedzerskiej (Ko-
Smicka, Kosmicki i Nowak, 2014). Ponadto, zdaniem Lepsingera i Lucii (2007),
wiadomosci uzyskiwane od bezposrednich przetozonych, a takze od bezposred-
nich podwtadnych takiej osoby, jej kolegéw i wspotpracownikéw w zespotach
projektowych, zewnetrznych i wewnetrznych klientoéw oraz dostawcow sg istotnym
wskaznikiem skutecznosci menedzerskiej. Wielkiej Pigtce w kontekscie dopaso-
wania zawodowego uwage poswiecili Barrick i Mount (1991), dokonujac ztozonej
metaanalizy, na podstawie ktorej stworzyli zestawienie cech odpowiednich dla
zawodow miedzy innymi takich jak sprzedawca i menedzer.

Rysunek 2. Pierwszy przyktadowy profil menedzera

podejmowanie decyz;i — Wymagania stanowiskowe
e
-+ Stan faktyczny

planowanie strategiczne | . motywowanie

, organizacja czasu

elastycznos¢
pracy

negocjowanie zarzagdzanie zespotem

Zrodto: Internet®.

4 https://www.bing.com/images/search?qg=profil+kompetencyjny&view=detailv2&id=CFAF-
C2BB12B28F37267F6E182A34FCC1BEBE26C1&selectedindex=22&ccid=DGnmdbDi&simid=60800
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Badacze potwierdzili hipoteze, ze sumiennos¢ jest cechg istotng w kazdym
z wykonywanych zawodéw. Natomiast ekstrawersja jest szczeg6lnie waznym pre-
dyktorem skutecznosci dla zawodoéw zwigzanych z interakcjami miedzy ludZmi.
Rowniez zdaniem psychologow zajmujgcych sie diagnozg osobowosci (Klinkosz
i Sekowski, 2013) na podstawie analizy profilowej mozna wycigga¢ wnioski, na
przyktad, o doborze lub odrzuceniu kandydatéw do pracy na konkretne stanowiska.

Cechy osobowosciowe bardzo czesto sa istotna czescig profilu kompetencyj-
nego. Dla przyktadu ilustruja to profile (rysunek 2).

Cechy osobowosciowe to wszystkie poza planowaniem strategicznym. Profil
ten wskazuje rowniez na luki kompetencyjne, czyli rozbiezno$¢ pomiedzy stanem
pozadanym, a wynikami uzyskanymi przez kandydata (rysunek 3).

Rysunek 3. Drugi przyktadowy profil menedzera

negocjowanie

elastyczno$¢ myslenia podejmowanie decyzji

radzenie sobie
ze stresem

budowanie relacji
Z innymi

rozwigzywanie

samodzielno$¢ )
probleméw

Zrodto: Filipowicz (2014).

W praktyce biznesowej profile osobowosciowe i kompetencyjne sg bardzo
powszechne. Opisujg je zardwno praktycy, jak na przyktad Filipowicz (2014),
jak i teoretycy zarzgdzania: Rzagdkowska-Sidor (2006) czy Oleksyn (2010). Pracujac
nad przygotowaniem tego artykutu, przeprowadzano swobodne, niestandary-

8129750172537&thid=0IP.M0c69e675b0e287597ccd655b0487dab9o0&mode=overlay&first=1 (dostep:
05.01.2016).
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zowane wywiady wsrdd terapeutoéw oraz praktykujacych coachow. W trakcie
wywiadéw zadano im pytanie, czy spotkali sie z profilem psychoterapeuty lub
coacha. Mimo znajomosci definicji i stosowanych aspektow profilu w wigkszo-
Sci przypadkow stwierdzono, ze nie i ze nie ma czegos takiego, jak profil coacha
w ich doswiadczeniu i praktyce. Tylko jedna ze szko6t ksztatcacych coachow
zadeklarowata, ze podejmuje temat profilu coacha podczas jednych z pierwszych
zaje¢ ksztatcacych w zawodzie. Brak dostrzegania potrzeby okreslania profilu
wydaje sie ciekawy i warty glebszej eksploracji. Zjawisko to dotyczy rowniez te-
rapeutéw, ktorzy majg matg sktonnos¢ do definiowania ludzi przez pryzmat cech
(obserwacje wtasne), ale z drugiej strony szczegblng sktonnos¢ do postugiwania
sie taksonomig w dyskusjach na uzytek oceny i klasyfikacji zaburzen psychicznych
swoich klientéw. W przypadku zawodu coacha jest to mniej znamienne, co praw-
dopodobnie w duzej mierze wynika z fundamentalnych dla pracy coacha zatozen
o nieocenianiu oraz faktu, ze do podjecia si¢ zawodu nie trzeba by¢ psychologiem.
By¢ moze przyczyna wynika z krotkiej historii zawodu coacha.

Osobowos¢ i dobrostan coacha — rozwazania teoretyczne

Zastanobwmy sie zatem, jaka powinna by¢ osoba wspierajaca innych w eksplo-
rowaniu ich zasobow. W tej czesci rozdziatu skoncentrujemy sie na teoretycznych
rozwazaniach zwigzanych z osobowoscig i dobrostanem coacha. Przyjrzymy sie
oczekiwaniom ICC odnosnie kompetencji coacha i zestawimy je z teorig cech oraz
dobrostanem. Rozwazymy, jakie cechy moga by¢ bardziej przystosowawcze. Czy
w zwigzku z zadaniami coacha, w definicji ICC okreslanymi jako wzmacnianie,
przedstawiciela tej profesji powinny charakteryzowac jakies specyficzne cechy
sktadajgce sie na ogolny rys charakterologiczny wykonywanego zawodu? Kom-
petencja ogolng zdefiniowang w kodeksie etyki coacha jest spojrzenie systemowe:
,»Coach ma swiadomos¢, ze klient jest czescig wielu réznorodnych systemow, ktore
na niego wptywaja. Potrafi spojrze¢ calosciowo na swojego klienta i zawsze dba
ze swej strony w stopniu maksymalnie mozliwym, o zachowanie ekologii zycio-
wej klienta” (Pilipczuk, 2009).

W kontakcie standardéw pracy coacha okreslanych przez ICC, opisanych
wczesSniej teorii osobowosci oraz analizy badan nad skutecznos$cig oséb o pew-
nych cechach (Barrick i Mount,1991) w pracy zawodowej sformutowano teore-
tyczny profil coacha, co ilustruje rysunek 4. Pokazuje on proponowane optymalne
i minimalne granice dla cech takich jak pie¢ czynnikéw osobowosci oraz dobro-
stanu, samooceny, poczucia skutecznosci i nadziei na sukces. Dla ekstrawersji
i ugodowosci przyjeto, ze wynik maksymalny moze nie by¢ odpowiednim. Osoby
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ekstremalnie ekstrawertywne moga by¢ nazbyt energiczne i dominujace w roz-
mowie, sktonne do méwienia zamiast stuchania. Réwniez nadmiernie wysoka
samoocena moze obnizaé efektywnos$¢ wspotpracy w relacjach coachingowych.
Niska samoocena prawdopodobnie bedzie istotnie obnizata skutecznos¢ pracy.
Natomiast bardzo wysoki poziom dobrostanu, nadziei na sukces i poczucia sku-
teczno$ci moga mie¢ pozytywny wplyw zaréwno na wspierajacego, jak i wspiera-
nego w pozytywnej interwencji, jakg jest proces coachingowy.

Rysunek 4. Profil coacha

neurotyzm
10

dobrostan .ekstrawersja

S~

samoocena

-y
_ A a
\
A
'

\ -
\‘ —lotwartosc
’

!

poczucie

skutecznosci ~ / ' /
~ p)

~ y \
Ske———d

4
]
NN
‘\\ ; .

/ " ugodowosé

nadzieja na sukces sumienna$é

Zro6dto: opracowanie wtasne.

Cechy osobowosci coacha

Jak juz wczesniej wyjasniano, Piecioczynnikowy Model autorstwa Costy i McCrae
odnosi sie do cechowego ujecia osobowosci (Cervone i Pervin, 2011). S to Neuro-
tycznosc¢, Ekstrawertycznos¢, Otwartos¢, Ugodowos¢ oraz Sumiennos¢. Neurotycz-
nos¢ jest przeciwstawnoscig stabilnosci emocjonalnej, wigzacg sie z negatywnymi
uczuciami - lekiem, smutkiem, irytacja, ogélng nerwowoscig i napieciem. W mysl
ICC ,,cechg coacha jest dojrzatos¢ emocjonalna. Coach jest osobg w peini §wia-
domga podejmowanej odpowiedzialnosci. (...) Wysoka stabilnos¢ emocjonalna
jest jednym z podstawowych wymogéw wobec coacha. Chwiejno$¢ emocjonalna
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dyskwalifikuje osobe jako coacha — okresowo lub zupetnie” (Pilipczuk, 2009).
Otwarto$¢ na nowe doswiadczenia to stopien aktywnosci osoby przejawiajacy
sie otwartoscig poznawcza, poszukiwaniem nowych do§wiadczen i doznan dla
nich samych. Zatem istotng aktywnoscia coacha bedzie staly rozwéj. Standardy
zawodu okres$laja, Ze ,,coach stale rozwija si¢ zaréwno na polu zawodowym, jak
i ogolnoludzkim. (...) trudno na kogokolwiek natozy¢ obowiazek samorozwoju, to
raczej kwestia samoswiadomosci niz nakazu. To bardziej cecha danej osoby, niz
jej zamierzone dziatanie. Rozwija si¢, bo nie wyobraza sobie, ze mozna inaczej
zy¢” (Pilipczuk, 2009). Ponadto w pracy coacha akcentowane jest tworcze podej-
Scie. Pilipczuk (2009) w Kodeksie Coacha pisze: ,,Irudno wyobrazi¢ sobie coacha,
ktory nie jest jednostka tworczg. Coach, cokolwiek robi, robi najlepiej jak potrafi
i wciaz poszukuje nowych sposobow na jeszcze lepsze dziatanie. Potrafi wyciggac
wnioski z wtasnych do§wiadczen, z przeprowadzonych w przesztoSci procesow
coachingowych, ze spotkan z ludzmi. Coach ma na tyle madrosci i pokory, by
z nich korzysta¢. Coach zna swoj warsztat i wcigz go udoskonala (...). Tworczosé¢
jest niezbedna dla osiaggniecia mistrzostwa”. Ekstrawersja wigze sie z potrzeba
bycia z innymi, nawiagzywania relacji interpersonalnych, czyli, inaczej mowiac,
aktywnoscig wsrod ludzi. W praktyce coachingowej postuluje sie, ze istotne jest
»lubienie ludzi” (Pilipczuk, 2009). Zaktada sig, ze ,,jezeli coach nie jest w stanie
»lubi¢« swojego klienta, szanowac¢ Go jako Osoby i Jego swiata wartosci (z catg
jego r6znorodnoscig), jesli nie moze go docenia¢ mimo wszelkich jego niezdol-
nosci lub utomnosci — nie powinien podjac sie wspotpracy. Szacunek dla klienta
jako Osoby i »lubienie« ma bardzo znaczacy wptyw na relacje oraz na p6zniejsze
efekty coachingu” (Pilipczuk, 2009). Oczekiwania ICC w tej definicji wigza si¢
rowniez z ugodowoscig, odnoszaca sie do postrzegania ludzi, ich motywow,
charakteru relacji miedzy nimi — wspotpracy czy rywalizacji, zdecydowanie z prze-
wagg ku wspotpracy. To takze wymiar zaufania w przypadku wysokiej ugodo-
wosci i nieufnosci w przypadku niskiego natezenia tej cechy. Osoby o wysokiej
ugodowosci sg sktonne do udzielania pomocy innym, a to rola coacha. Ostatnig
cechg w modelu piecioczynnikowym jest sumiennos¢. Sumienno$¢ odnosi si¢
do stopnia realizacji celu, stopnia zorganizowania, doktadnosci i pracowitosci.
Pilipczuk (2009) w Kodeksie Etyki podkresla, ze precyzja w dziataniu, dbatos¢
o szczegOly w aspekcie wspoétpracy i organizacji oraz odpowiedzialnos¢ sa obo-
wigzkiem coacha. Wedtug psychologii osobowosci sg one wynikiem cechy, jaka
jest sumiennosc¢. Kolejng istotng rolg coacha w ujeciu ICC jest to, ze on ,,ma in-
spirowac zyciem”. Psychologicznym konstruktem, ktory wydaje sie by¢ najbliz-
szy powyzszemu opisowi wydaje si¢ by¢ nadzieja na sukces badana przez Lagune,
Trzebiniskiego i Ziebe (2005) oraz przekonanie o wlasnej skutecznosci opisane przez
Juczynskiego (2000). Natezenie cech u coacha odnoszacych sie do tych przekonan
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o sobie, czyli nadziei na sukces oraz przekonania o wlasnej skutecznosci powinno
by¢ wysokie. W checi wspierania innych w realizacji ich efektywnosci, w tym
realizacji celéw, posiadanie silnej skutecznosci wtasnej jest niezbedne. Jesli coach
ma inspirowac, szczeg6lnie do zmiany, sam musi cechowac sie¢ silng wola, poczu-
ciem kompetencji oraz skutecznoscia. Zaktadajac (Juczynski, 2000), ze zwigksza
motywacja do dziatania i wigze sie z lepszymi osiggnieciami, cecha ta powinna
w stopniu wysokim cechowac coacha.

Podsumowanie

Zawdd coacha zyskuje na popularnosci. Organizacje przygotowujace do jego wy-
konywania dbajg o standardy pracy oraz starajg si¢ gwarantowac rozwéj kompe-
tencji. W artykule skoncentrowano si¢ na osobowosciowych przestankach mogacych
wptywaé na efektywnos$¢ pracy coacha z klientem. Rozwazania miaty czysto
teoretyczny charakter. Wedtug autorki wazne, by coach byt osobg stabilng emo-
cjonalnie, by nie byt osobg ekstremalnie nisko lub ekstremalnie wysoko ugodowsg
czy ekstrawertywng. Natomiast istotne jest, by byt bardzo otwarty na do§wiad-
czenia i ponadprzecietnie sumienny. Wazne tez, by charakteryzowata go wysoka
nadzieja na sukces, a takze wysokie poczucie wtasnej skutecznosci i dobrostanu.
Zasadne wydaje sie, by samoocena coacha nie byta niska.

Ksztattowanie wytgcznie wiedzy i umiejetnosci przysztych coachow oraz
ksztatcenie ustawicznie praktykow nie sg dziataniami wystarczajacymi w skutecz-
nym wspieraniu innych ludzi w procesie zmierzajacym do rozwoju i zmiany. Wazna
jest Swiadomos$¢ wtasnych cech, przekonan o sobie i Swiecie, a takze odpowiednie
ich ksztaltowanie. W przysztosci warto zatem zbadac, jacy sg polscy coachowie,
czy charakteryzuje ich jaki$ specyficzny profil. Zapewne warto uczy¢ coachow
niebedacych psychologami teorii cech. Zasadne jest rowniez zbadanie efektywnos¢
pracy coachow w relacji z klientem w zaleznosci od czynnikéw osobowosciowych.
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