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Skuteczna zmiana w coachingu. Transteoretyczny
model zmiany i podejScie systemowe
jako determinanty trwatej zmiany coachingowe;

Abstrakt

Czynnikiem budujagcym wiarygodnosc i skutecznos¢ coachingu jest praktyka
w podejsciu evidence based coaching. Artykut prezentuje jeden z modeli opartych
na dowodach: transteoretyczny model zmiany (TMZ) autorstwa ].O. Prochaski
i C. DiClemente i jego zastosowanie w coachingu. Omawiana jest istota TMZ,
etapy zmiany i procesy zmiany oraz szczeg6towo przedstawiony jest proces coa-
chingowy oparty o TMZ oraz podejScie systemowe.

Stowa kluczowe: procesy zmiany, transteoretyczny model zmiany, podejscie

systemowe w coachingu, coaching oparty na dowodach

How coaching reinforces permanent change.
Transtheoretical model of change and systemic approach
as the determinants of permanent change

Abstract

The credibility and efficiency of coaching is the outcome of scientific evidence
that supports this method of development. The paper suggests the approach
based on transtheoretical model of change by J. O. Prochaska and C. DiClemente,
combined with the systemic approach, as the basis for coaching interventions
for coaches that work in evidence based coaching. The paper presents the processes
and stadia of change. Then coaching process is presented against the discussed
transtheoretical model and systemic approach.
Keywords: change, transtheoretical model of change, systemic approach,
evidence based coaching
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Wprowadzenie

Efektywnosc¢ proceséw coachingowych w wielu sytuacjach jest podwazana, przede
wszystkim z tego powodu, ze cze$¢ coachow, pracujac z klientami, nie odwotuje
sie do opartych na dowodach podejs¢ i modeli. Celem tego artykutu jest zapre-
zentowanie jednego z modeli opartych na dowodach, ktéry moze by¢ podstawg
interwencji coachingowych w ramach tzw. evidence based coaching.

Transteoretyczny model zmiany Prochaski, DiClemente i Norcrossa znalazt
sie w kregu zainteresowan autoréw w wyniku poszukiwania przyczyn niektérych
sytuacji powszechnych w praktyce coachingowe;j.

Oboje autorzy, oprocz wtasnej praktyki coachingowej, prowadzg rowniez indy-
widualne i grupowe superwizje coachingowe, a takze odstuchuja sesje na potrzeby
procesow akredytacyjnych. Wsréd trudnosci, z jakimi spotykaja sie superwizo-
wani coachowie, s3 miedzy innymi przedwczesna rezygnacja klientéw z uczestnic-
twa w procesie coachingu i brak widocznej zmiany u klienta.

Sytuacje, w ktorych klienci projektuja dziatania, a nastepnie ich nie wykonuja,
podnoszone s3g w superwizjach powszechnie. Coachowie s3 wowczas zachecani
do pozytywnego skonfrontowania klienta z sytuacjg i sprawdzenia, na ile faktycz-
nie ma w sobie gotowos$¢ do wprowadzania zmian, i jesli wynik tej konfrontacji
bedzie tego wymagat, zakonczenia lub zawieszenia procesu na jakis$ czas. Row-
nie trudny dla coacha jest przypadek, kiedy klient nagle koniczy proces, a coach
zostaje z uczuciem niedomkniecia, niepewny, czy jego praca byta wtasciwa. Coa-
chowie poszukuja narzedzi, ktére pozwolityby im okresli¢ i monitorowac sku-
tecznos$¢ wiasnych interwencji, dzieki czemu mieliby wigeksze poczucie sensu
dziatan zawodowych. Powszechnym przekonaniem, ktére pomaga coachom radzic
sobie z takim brakiem widocznych efektéw pracy, jest zdanie, ze ,,klient nie byt
gotowy na coaching”.

Oczywiscie moze by¢ wiele powodéw rezygnacji i wiele powod6w braku zmiany.
Powszechnos¢ zjawiska sktonita jednak autorow do zadania sobie pytania, na
co w takim razie klient w takich sytuacjach jest gotowy. To z kolei wymagato przyj-
rzenia sie samej istocie zjawiska zmiany.

Poszukiwanie konstruktywnego rozwigzania dylematu niegotowych klientow
w coachingu wymagato od autoréw odrzucenia trzech przekonan:
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1) ze zmiana réwna sie dziatanie,

2) ze sg klienci niegotowi na zmiane,

3) zeistota coachingu jest wspieranie klientéw w dziataniu prowadzacym do
realizacji ich celow.

W powszechnej Swiadomosci zmiana utozsamiana jest z dzialaniem, czyli
najbardziej widocznym etapem procesu. Klient modyfikuje swoje zachowanie,
a otoczenie te modyfikacje widzi, jest przez nie czg¢sto dotykane i samo wysyta
bodzce sprzezen zwrotnych do klienta. Tymczasem w transteoretycznym modelu
zmiany etap dzialania to czwarty z sze$ciu etapéw — a wiec ani pierwszy, ani ostatni,
ani nawet najistotniejszy. Zmiana zachodzi o wiele dtuzej, ale przebiega na sub-
telniejszych, mniej widocznych dla otoczenia ptaszczyznach. W przypadku zawo-
dow pomocowych ograniczenie rozumienia zmiany do tego jednego etapu auto-
matycznie prowadzi do odrzucenia z kregu zainteresowan klientow na innych
etapach oraz brak przygotowania do pracy z nimi i poczucie bezradnosci, kiedy
tacy klienci sie zgtosza, a potem ,,wypadnga z proceséw”.

Przyjecie koncepcji zmiany jako wielu etapéw tworzy koniecznos$¢ zrozumie-
nia charakterystyki kazdego z nich i dobrania adekwatnych narzedzi. Ludzie sa
zawsze na jakims$ etapie zmiany (nawet jesli jest to etap na ktorym nie rozwazajg
zmiany w ogole). To nie klient jest niegotowy, to coach nie jest przygotowany
do pracy na niektorych etapach. Coach nie moze wiec szuka¢ psychologicznego
komfortu w stwierdzeniu, ze klient wroci, kiedy bedzie gotowy, a raczej poszerzac
swoje kompetencje w obszarach, ktore pozwolg mu by¢ skutecznym w szerszym
spektrum przypadkéw. Samo pobiezne spojrzenie na przebieg procesu zmiany
sugeruje, ze skutecznos¢ coacha podniesie znajomos¢ przebiegu proceséw zmiany,
pracy z ambiwalencja, psychologii motywacji czy tworzenia trwatych nawykow.

Blizsze spojrzenie na charakterystyke etapéw zmiany i na niektorych klientow
zglaszajacych si¢ na coaching wykazato dalej, ze sg przypadki, kiedy zachecanie
do dzialania jest przeciwskuteczne. W niektorych przypadkach wtasciwym po-
dejsciem jest ograniczenie si¢ do proceséw poznawczych, w innych - zmniejszanie
zakresu dziatan zaprojektowanych przez klienta lub wrecz wstrzymywanie dzia-
tania. Zmiana przekonania, ze coaching ma wspiera¢ dziatanie, na przekonanie,
ze coaching ma wspiera¢ zmiang, otwiera droge do szerszego spojrzenia na cha-
rakter pracy coachingowej z klientami, cho¢ jednoczes$nie stawia nowe wyzwania.

Autorzy wierza, ze oparcie praktyki coachingowej na koncepcji modelu
zmiany moze da¢ coachom konkretne wskazéwki co do podniesienia skuteczno$ci
wsparcia klientéw w ich zmianie, poszerzenia bazy klientéw o osoby znajdujace
sie na etapach, z ktorymi coach mial wczesniej trudnos¢ oraz ukazaé kierunki
wiasnego rozwoju zawodowego coacha. Niniejszy artykut ma na celu przyblizenie
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transteoretycznego modelu zmiany oraz procesu coachingu przez jego pryzmat,
a nastepnie zaadresowanie najwazniejszych wyzwan, ktoére to podejscie stawia
przed coachem.

W pierwszej czesci artykutu zostanie zaprezentowany wyczerpujaco trans-
teoretyczny model zmiany i jego kluczowe koncepcje: etapy i stadia zmiany oraz
ich wzajemne dostosowanie. Druga cze$¢ artykutu poSwiecona zostanie spojrze-
niu na coaching z perspektywy etapow i proceséw zmiany. W koncowej czesci
omoOwiona zostanie jedna z perspektyw, ktora w ocenie autoréw ma znaczenie
we wprowadzaniu trwatej zmiany i moze wptyna¢ pozytywnie na zwigkszenie
efektywnosci pracy coachingowej, a mianowicie systemowy charakter zmiany.
Podsumowaniem artykutu bedg wskazowki dla coachow co do kierunkéw posze-
rzania kompetencji we wspieraniu trwatej zmiany osobiste;.

Transteoretyczny Model Zmiany

Transteoretyczny model zmiany (TMZ) powstat w wyniku badan Jamesa O. Pro-
chaski oraz Carla C. DiClemente jako odpowiedz na pytanie, w jaki sposéb ludzie
sa w stanie intencjonalnie zmieni¢ swoje zachowanie bez wsparcia profesjonal-
nego i ze wsparciem (Prochaska i DiClemente, 1982).

Ponad 12 lat badan nad strukturg zmiany, w tym badan podtuznych nad wy-
chodzeniem z uzaleznien, doprowadzity twércoéw modelu do konkluzji, ze zmiana
zachowania dokonuje si¢ przez przejscie przez szereg etapéw. Charakter i przebieg
tych etapow jest staty, cho¢ czas ich trwania r6zni sie¢ w zaleznosci od jednostki.
Nie zalezy takze od tego, czy osoba w zmianie korzysta z pomocy profesjonalnej,
czy modyfikuje problematyczne zachowania samodzielnie.

Badania podtuzne, prowadzone w okresie dwoch lat na grupie oséb rzucajg-
cych palenie, wykazaty cztery gtéwne schematy przechodzenia przez etapy zmiany
(Prochaska i in., 1992):

a) pozostawanie na tym samym etapie przez caty okres prowadzonych badan,

b) przechodzenie liniowe przez kolejne etapy zmiany,

¢) cofanie sie do etapu poprzedzajacego ten, w ktérym byta osoba w momencie

rozpoczecia badan,

d) cykliczne przechodzenie przez etapy zmiany, przy czym osoba mogta przejs¢

cykl etapéw zmiany nawet kilkukrotnie w ciggu badanego okresu, cofajac
sie do wczesnego etapu i rozpoczynajac zmiang na nowo.

Schemat postegpowania 0séb przechodzgcych liniowo przez etapy zmiany
(b) pozwolit na okreslenie modelowego przebiegu r6znorodnych proceséw zmiany,
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ktore sktadajg si¢ na catosciowa zmiane zachowania. Analiza charakterystyki sche-
matu (b) na tle pozostatych trzech pozwolita na wyodrebnienie przebiegu kluczo-
wych proceséw zachodzgcych podczas wprowadzania zmiany zachowania.

Procesy te nie przebiegaty rownolegle z ogolng zmiana, nie nasilaty si¢ w miare,
gdy osoba przechodzita poprzez kolejne etapy. Zaleznie od etapu, inne procesy
efektywniej wspieraty zmiane zachowania. Na wczesnych etapach, osoby sku-
tecznie zmieniajace si¢ stosowaty procesy o charakterze poznawczym, zwigzane
ze zmiang postrzegania siebie i samej zmiany. W miare przechodzenia do bardziej
zaawansowanych etapéw zmiany, procesy poznawcze wyraznie si¢ wygaszaty,
natomiast rosto znaczenie procesow behawioralnych, wspierajacych tworzenie
nowych nawykow.

Niedopasowanie proceséw do etapéw zmiany byto czestym czynnikiem nie-
powodzen — zarébwno stosowanie proceséw poznawczych na etapie zwigzanym
z dziataniem, jak i podejmowanie dziatania bez budowania wcze$niej samoswia-
domosci. Obserwowane przypadki potwierdzaly znane z badan nad skutecznoscia
roznych podejs¢ psychoterapeutycznych spostrzezenia, ze sam wglad nie prowadzi
do zmiany, ale tak samo dziatanie bez petnego rozumienia najczesciej wiedzie
tylko do zmiany krotkotrwatej. To zawiodlo tworcow modelu do prostego stwier-
dzenia, ze skuteczna zmiana zachowania wymaga robienia wtasciwych rzeczy
we wlasciwym czasie, czyli dopasowania proceséw do etapéw zmiany (Prochaska
iin., 1992).

Transteoretyczny model zmiany (TMZ) integruje wiec w sobie:

1) etapy zmiany — pie¢ etapoéw, reprezentujacych poziom gotowosci do podej-

mowania dziatania,

2) procesy zmiany — poznawcze, afektywne (emocjonalne) oraz behawioralne

procesy, ktore wspieraja zmiane zachowan.

Bierze jednocze$nie pod uwage dwa wazne aspekty psychologicznego przygo-
towania do zmiany: balans decyzyjny, czyli rozktad i postrzegang wage argumentow
za i przeciw oraz osobistg skutecznos¢, wyrazajacg sie¢ w gotowosci przechodzenia
przez trudne sytuacje oraz unikaniu pokusy powrotu do starych przyzwyczajen
(Levesque i in., 2001).

TMZ wykazuje skuteczno$¢ w szerokim spektrum badanych zmian osobistych:
zarobwno nawykow codziennych, takich jak wprowadzanie diety czy zdrowego
trybu zycia, jak i nawykow realizowanych w cyklach rocznych, jak badania pro-
filaktyczne. Podobnie w przypadku kierunku zmian: i wprowadzanie korzystnych
zachowan, i pozbywanie si¢ niekorzystnych, dokonywaty si¢ w takim samym
trybie. Mozna wiec zalozy¢ uniwersalno$¢ modelu i opiera¢ na nim réwniez
coachingowe procesy wspierania zmiany.
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Etapy zmiany

Etapy zmiany reprezentuja okreslone odcinki czasu, w jakich znajduja si¢ osoby
dokonujace zmian, ale takze serie okreslonych zadan, ktére muszg by¢ wykonane,
aby osoba mogta przejs¢ do kolejnego etapu (Norcross, Krebs i Prochaska, 2001).
Cho¢ same etapy moga by¢ dtuzsze lub krétsze, w zaleznosci od osoby, to przyj-
muje si¢, ze aktywnosci zapewniajace postep pozostaja niezmienne.

Nastepstwo etapéw jest state, a przechodzenie przez nie jest liniowe: osoby
dokonujace zmiany zaczynajg swoj proces zmiany na etapie prekontemplacji, prze-
chodzg do kontemplacji, nastepnie przygotowuja sie do dziatania, dziataja, az
docieraja do etapu podtrzymania zmiany. Czasami tworcy modelu dodaja jeszcze
jeden etap: rozwigzanie, w ktorym zmiana jest juz wdrozona na state i nie potrze-
buje zadnych dodatkowych aktywnosci, by sie utrzymac.

Rysunek 1. Stadia zmiany

YD) D) BD) D) D) T

Prekontemplacja  Kontemplacja Przygotowanie Dziatanie Podtrzymanie Rozwigzanie

Zrodto: opracowanie wtasne.

Prekontemplacja jest etapem, w ktorym osoba nie rozwaza zmiany. Zwykle
nie widzi takiej potrzeby albo wrecz jej zaprzecza i lekcewazy sygnaty z otoczenia.
Samo otoczenie czesto wywiera presje na prekontemplatora, ktorej ten moze sie
czasowo poddac i zmodyfikowac¢ swoje zachowanie. Z ustaniem presji prekon-
templator szybko wraca jednak do starych nawykow. Na tym etapie osoby raczej
patrza przez pryzmat tego, jak wptyna¢ na innych, by ci dali im spokoj, niz myslg
o tym, by zmienic sie¢ samemu. Moze si¢ zdarzy¢, ze osoba na tym etapie chcia-
taby by¢ inna, ale jest to wytacznie puste myslenie — nie ma w tym intencji zmiany.
Na tym etapie dominuje poczucie bezsilnosci i braku sprawstwa, stagd prekontem-
plator znajduje komfort gléwnie w oddawaniu si¢ marzeniom o lepszym zyciu.

Kiedy osoba uznaje, ze ma problem i zaczyna powaznie mysle¢ o znalezieniu
jakiego$ rozwigzania, wchodzi w etap kontemplacji. Waznym aspektem kontem-
placji jest rozwazanie za i przeciw, zarowno problemu, jak i zmiany. Kontempla-
torzy sa szczegdlnie podatni na bledy poznawcze zwigzane z przeszacowywaniem
przysztych negatywnych stanéw emocjonalnych zwigzanych ze zmiang oraz prze-
szacowywaniem innych kosztéw zmiany. Powoduje to, ze cofaja si¢ w swych zamia-
rach i trwajg w stanie kontemplacji nawet kilka lat. W tym czasie szukajg wszelkich
dostepnych informacji o naturze swego problemu i najlepszych rozwigzaniach.
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Czasem czekaja na idealny moment, ktory nie nadchodzi, az zmeczeni oczeki-
waniem ruszaja do dziatania bez przygotowania. To zwykle konczy si¢ porazka,
posytajac ich ponownie w stan bezmocy.

Kiedy intencja podjecia dziatania skroci swoj horyzont czasowy do najblizszego
miesigca, kontemplacja zmienia si¢ w przygotowanie. Widoczne sg juz pewne
zmiany behawioralne, niewielkie obnizenia intensywnosci lub czestotliwosci
zachowan, bedgcych celem zmiany. Wzrasta ilos¢ podejmowanych dziatan, ale
tez wida¢ wzrost poziomu intencji i wiary w sukces. Pewne cechy kontemplaciji sa
wciaz obecne, jak czekanie na magiczny moment oraz myslenie zyczeniowe. Z dru-
giej strony ro$nie niecierpliwos¢, ktora moze spowodowac przedwczesne dziatania.

Kolejny etap to dziatanie, czyli czas, kiedy osoba modyfikuje swoje zachowa-
nie, postawy oraz srodowisko. Zmiany stajg si¢ widoczne dla otoczenia, przy czym
nie wszystkie reakcje otoczenia bedg wspiera¢ zmiany. Nawet osoby popychajace
prekontemplatora do zmiany moga nie by¢ gotowe na konsekwencje zmian, ktore
wystapia, gdy nadejdzie etap dziatania. Na tym etapie szczeg6lnie wazne jest
racjonalne gospodarowanie energig i zasobami. Zmieniajaca si¢ osoba potrzebuje
radzi¢ sobie nie tylko z wlasnymi starymi nawykami, lecz takze z bezwtadnoscia
otoczenia, ktore moze zachecac i utatwiaé powr6t do status quo. Z tym etapem
zwiazane jest jeszcze jedno niebezpieczenstwo: poniewaz zmiana powszechnie
utozsamiana jest wlasnie z dziataniem, zdarza si¢ zaniedbywanie aktywnosci pro-
wadzacych do podtrzymania tej zmiany. To niebezpieczenstwo istnieje w procesach
zmiany nie tylko samodzielnej, ale takze wspomaganej profesjonalnie. W rezultacie
osoby bedace na etapie dziatania moga doznaé nawrotu i ponownie znalez¢ sie
w fazie kontemplacji lub przygotowania.

Etap podtrzymania jest nakierowany na utrzymanie efektow wypracowanych
podczas dziatania oraz trwate wdrozenie nowych nawykéw. Czas tworzenia no-
wego nawyku zalezy od stopnia, w jakim ingeruje on w strukture starych nawykow,
i moze trwac¢ od 1-2 miesiecy do nawet kilku lat, a w przypadku wychodzenia
z uzaleznien — do konca zycia. Bez zaangazowania na etapie podtrzymania,
prawdopodobienistwo nawrotu jest bardzo wysokie. Osoba w zmianie na tym
etapie nie moze by¢ pasywna. Podtrzymanie zmiany wymaga licznych aktywnych
dziatan na rzecz umacniania nowych schematéw zachowan oraz tworzenia
srodowiska wolnego od bodzcow sktaniajgcych do nawrotu.

Po skutecznym podtrzymaniu przychodzi etap rozwigzania, kiedy znika pokusa
powrotu do starych zachowan, nowe sg juz ugruntowane i nie wymagaja dalszego
wysitku. Na tym etapie mozna uwazacd, ze zmiana zostata trwale wprowadzona.
Nie wydaje si¢ jednak, zeby kazda zmiana osiggata etap rozwigzania. Niektore za-
chowania, szczeg6lnie te zwigzane z nalogami i uzaleznieniami, moga wymagac
trwatego podtrzymywania. Wiemy z badan oraz zyciowych doswiadczen, ze na
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przyktad rzucanie palenia dla r6znych os6b moze koniczy¢ sie na réznych etapach.
Jedni po rzuceniu nie odczuwaja zadnej pokusy siegniecia po papierosa, inni beda
sie z nig zmaga¢ przez dtugie lata. Rozwigzanie jest wiec takim Swietym Graalem
zmiany. Akceptujmy jednak fakt, ze sa przypadki, kiedy to wtasnie skuteczne pod-
trzymywanie jest sukcesem.

Cho¢ optymalna Sciezka w procesie osobistej zmiany prowadzi liniowo przez
kolejne etapy, osiggniecie okreslonego etapu nie oznacza, ze przejscie do kolejnego
jest nieuniknione. Przeciwnie, zdarza sie¢, ze osoby w trakcie zmian utykaja na
jednym etapie i trwaja w nim przez dtugie okresy.

Drugi czesty scenariusz zawiera cofniecie sie z zaawansowanej zmiany na kto-
ry$s w wezesniejszych etapow i rozpoczecie przechodzenia przez zmiang na nowo.
Takie kotowe przechodzenie przez zmiane prezentuje pogladowo rysunek 2.

Rysunek 2. Spiralny model zmiany

Rozwiazanie

Dziatanie
Podtrzymanie

Prekontemplacja

Kontemplacja Przygotowanie

Dziatanie

Prekontemplacja Kontemplacja  Przygotowanie

Zrédto: Prochaska iin. (1992, s. 1104).

Prochaska, DiClemente i Norcross zwracaja uwage, ze tylko nieliczne przy-
padki przechodzity etapy zmiany tylko raz w dazeniu do trwatej zmiany osobistej.
Nalezy przyjaé, ze wiekszoS¢ osob przynajmniej raz doSwiadczy nawrotu. Z punktu
widzenia efektywnosci procesu kluczowe jest, by osoba zmieniajaca si¢ miata
tego Swiadomos$¢. W przeciwnym wypadku moze doswiadczy¢ wstydu i poczucia
porazki, co moze wepchng¢ ja w stan prekontemplacji i przekonania, ze nie jest
w stanie si¢ zmieni¢. Cztowiek przygotowany na to, ze nawrot jest integralng
czeScig cyklu, a nie osobistg porazka, ma szanse ponownie podja¢ zmiane w ko-
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lejnym cyklu i skuteczniej sie przygotowac na kolejne pokusy do nawrotu. Niewat-
pliwie potrzeba tu dalszych badan, ale pewne obserwacje sugeruja, ze konstruk-
tywne doswiadczenie nawrotow moze zwigksza¢ prawdopodobienstwo sukcesu
(DiClemente i in., 1991).

Procesy zmiany

Procesy zmiany méwig o tym, w jaki sposéb, pod wptywem jakich bodzcéw, zmia-
na si¢ dokonuje. Opisujg roznorodne dziatania i doswiadczenia, ktére podejmuja
osoby dazace do zmodyfikowania swojego myslenia, odczuwania lub zachowania.
Kazdy z proceséw obejmuje réznorodne techniki, metody i interwencje, ktore
moga by¢ stosowane samodzielnie, jak tez w trakcie procesow pomocowych.

Koncepcja procesow powstata z analizy komparatywnej réznorodnych technik,
stosowanych w r6znych podejsciach terapeutycznych oraz praktyce samopomo-
cowej. Tworcy modelu poréwnali techniki rekomendowane przez rézne podejscia
terapeutyczne — stad w nazwie czton ,transteoretyczny”. W wyniku analiz stwier-
dzono, ze techniki o dowiedzionej skutecznosci daja sie sprowadzi¢ do kilku
procesow. Co ciekawe, okazato sie, ze osoby dokonujace skutecznie zmian samo-
dzielnie, stosowaty samorzutnie te same techniki, ktore zalecane s3 przez podejscia
terapeutyczne (Prochaska i in., 1992).

Tabela 1 prezentuje procesy o dowiedzionej skutecznosci we wspieraniu zmiany.

Tabela 1. Procesy zmiany

Proces Cele
Poszerzanie $wiadomosci  Dostarczanie dodatkowych informacji o sobie i problemie

D Wzrost spotecznej akceptacji dla zachowan stanowigcych alternatywe
P P zachowan problemowych
Wzbudzanie emocji Doswiadczanie i wyrazanie uczué dotyczacych problemu i jego rozwigzan

Przyjrzenie sie uczuciom i my$lom o sobie pojawiajgcym sie w zwigzku

Ponown m n
onowna samoocena 2 problemem

Dokonanie wyboru i zaangazowanie sie w dziatanie lub uwierzenie we wtasng
zdoIno$¢ do dokonywania zmiany

Zaangazowanie
Przeciwwarunkowanie Dostarczenie alternatywy dla zachowan problemowych

Kontrolowanie $rodowiska Unikanie bodzcéw wywotujgcych zachowania problemowe

Nagradzanie Nagradzanie siebie lub bycie nagradzanym przez innych za dokonanie zmian
Wspierajace relacje Zjednanie sobie wsparcia kogo$, kto okaze troske

Zroédto: Prochaska, Norcross i DiClemente (2008, s. 33).
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W badaniach nad programami wspierajacymi chudnigcie oraz rzucanie palenia
procesy zmiany okazaty si¢ najlepszymi predyktorami skuteczno$ci zmiany. Wskaz-
niki wywodzgce si¢ z kombinacji etapéw i proceséw zmiany oraz balansu decyzyj-
nego (analizy za i przeciw zmiany i braku zmiany) sg w stanie z 93% skutecznoscia
przewidzie¢, ktorzy pacjenci przerwg terapie (Prochaska i in., 1992).

Proceséw zmiany nie nalezy myli¢ z technikami zmiany. W ramach kazdego
z proceséw mozna wykorzystywac wiele r6znorodnych technik. Dla przyktadu:
w ramach procesu ,,wspierajace relacje” osoba moze uczyc¢ si¢ proszenia o wsparcie
bliskich, moze poszukiwaé grupy samopomocowej lub partnera w zmianie.

Dostosowanie proceséw do etapdw zmiany

Sednem transteoretycznego modelu zmiany jest potaczenie etapéw zmiany oraz
procesOw zmiany.

Analiza skutecznych przypadkéw zmiany wskazuje, ze na r6znych etapach
dominujg inne procesy. Procesy werbalne, poznawcze s3 szeroko stosowane na
poczatkowych etapach zmiany — szczeg6lnie przy przejsciu do kontemplacji oraz
w trakcie kontemplacji i przygotowania. Poszerzanie §wiadomosci i ponowna
samoocena wraz ze zwiekszaniem poziomu wolnosci wobec otoczenia umozli-
wiaja dostrzezenie korzysci i zagrozen zwiazanych ze zmiang i brakiem zmiany,
a takze uznanie mozliwosci, ze zmiana jest w ogole mozliwa.

W trakcie przygotowania ro$nie rola procesow afektywnych, ktorych zada-
niem jest wzbudzenie potencjalu emocjonalnego, ktéry bedzie wspieral osobe
w przejsciu do faktycznego dziatania. Stawienie czota legkom i obawom, a takze
wstydowi zwigzanemu z brakiem zmiany, wspiera podjecie decyzji o zmianie,
a tworzenie pozytywnych obrazow przysztosci ma pobudzi¢ pozytywne zaan-
gazowanie w decyzje.

Od etapu dziatania dominuja procesy behawioralne, takie jak przeciwwa-
runkowanie, nagradzanie czy kontrola srodowiska. Nie oznacza to, ze procesy
poznawcze nie pojawiaja si¢ na innych etapach; przyktadem jest cho¢by ponowna
samoocena zwigzana ze zwiekszaniem wolnosci wobec samego siebie (,,odpusz-
czanie sobie”), ktore jest waznym sktadnikiem pracy z nawykami. Pelnig one
jednak wowczas funkcje pomocniczg, a cigzar pracy przenosi si¢ na procesy
behawioralne. Z kolei procesy behawioralne bardzo rzadko pojawiaty si¢ przed
etapem dziatania (Prochaska i in., 1982; Norcross, Krebs i Prochaska, 2001).

Rysunek 3 prezentuje relacje miedzy etapami a procesami zmiany.
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Rysunek 3. Etapy zmiany a procesy zmiany

Prekontemplacja Kontemplacja  Przygotowanie Dziatanie Podtrzymanie Rozwigzanie

YD) D) B D) BD) I

Poszerzanie swiadomosci —FI

Wsparcie spoteczne q

Wzbudzanie emoc)i =——

PONOWNE SAMOOCENS m—

Zaangazowanie >

Nagradzanie —DI

PrzeciwwarunkOWanie se————

Kontrolowanie srodowiska =

Wspierajace relacje ————————p

Zrédto: Prochaska, Norcross i DiClemente (2008, s. 51).

Proces coachingowy oparty na TMZ

W ramach procesu coachingu coach towarzyszy swojemu klientowi w drodze do
realizacji jego celéw. Zaleznie od rodzaju coachingu, cele te mogg dotyczy¢ (Smot-
ka, 2009):
= W coachingu umieje¢tnosci — rozwijania i doskonalenia konkretnej umie-
jetnosci lub zbioru specyficznych umiejetnosci, np. umiejetnosci delego-
wania, umiejetnosci budowania relacji. Punktem uwagi jest tutaj zmiana
zachowania klienta w okreslonych sytuacjach.
® W coachingu efektywnosci — zwigkszenia skutecznosci w korzystaniu z po-
siadanych umiejetnosci, tak aby mozna byto coraz efektywniej realizowaé
okreslone zadania lub petni¢ dang funkcje zawodowa, np. przetozonego,
nauczyciela, rodzica.
= W coachingu rozwoju osobistego — tworzenia klientowi przestrzeni do
przygladania sie sobie, wtasnym dziataniom, wtasnej efektywnosci oraz
kierunkom, a takze sensem poczynionych wyborow.

Modelowy proces coachingu sktada si¢ z dwoch etapow:

1. Etap tworzenia planu zmiany — od momentu rozpoczecia procesu coachingu
do stworzenia planu.
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2. Etap realizacji planu — obejmuje okres towarzyszenia klientowi w realizacji
stworzonego przez niego planu zmiany.

W idealnym przypadku coach towarzyszy klientowi w catym procesie zmiany:
zarO6wno na etapie tworzenia planu zmiany, jak i na etapie realizacji tego planu.

Jesli celem procesu coachingowego bytoby catkowite wprowadzenie zmiany
w zyciu klienta, niezaleznie od tego, czy zmiana ta dotyczytaby okreslonej umie-
jetnosci (w coachingu umiejetnosci), czy podniesienia skutecznosci w okreslonej
roli (w coachingu efektywnosci), czy poszukiwania gtebszego sensu istnienia/
funkcjonowania (w coachingu rozwoju), etapy procesu coachingowego pokrywa-
tyby sie z etapami procesu zmiany. I tak:

= etap tworzenia planu zmiany odpowiada stadiom od prekontemplacji do

przygotowania,
m etap realizacji planu zmiany to etapy od dziatania do utrzymania.

Praktyka coachingowa pokazuje jednak, ze czesto klienci korzystaja ze wsparcia
coacha w wezszym zakresie, tylko na jednym etapie procesu zmiany.

Przypadek 1.

Osoba pracujgca na etacie rozwaza zmiane kierunku kariery zawodowej i rozpo-
czecie pracy na wtasny rachunek. Ma jednak wiele watpliwosci i obaw zwigzanych
z prowadzeniem wtasnej dziatalnoSci, zatrudnia wiec coacha, aby pomogt jej przy-
gotowac sie do rezygnacji z etatu. W tym przypadku coach towarzyszy klientowi
na etapach: kontemplacji i przygotowania. Po stworzeniu planu ,,uwalniania si¢
z etatu” klient decyduje si¢ samodzielnie realizowac plan juz bez wsparcia coacha.

Przypadek 2.

Osoba, ktoéra jakis czas temu podjeta decyzje o pracy na wtasny rachunek, zato-
zyta dziatalnos¢, zmaga si¢ z realiami prowadzenia firmy. Nie idzie jej tak, jak
sobie wyobrazata. Zaczyna mie¢ watpliwosci, czy decyzja o rezygnacji z pracy na
etacie to byt dobry wybor. Zatrudnia coacha, aby wspart ja w zwiekszeniu skutecz-
nosci jako przedsigbiorca. Mamy tutaj do czynienia z klientem w stadium dzia-
tania i utrzymania.

W powyzszych przypadkach cele na proces coachingu nie dotycza przeprowa-
dzenia klienta przez peten proces zmiany, ale towarzyszenia na wybranych etapach
procesu zmiany, np.:

= pomoc w okre$leniu, czy zmiana etatu to dobry pomyst — stadium kon-

templacji,

DOI: 10.7206/cr.2081-7029.65 No. 1/2018 (10)



Skuteczna zmiana w coachingu. Transteoretyczny model zmiany... 183

= zaplanowanie krokow koniecznych do rozpoczecia wtasnej firmy — stadium
przygotowania,

= towarzyszenie w skutecznym rozwijaniu nowo zatozonego biznesu — sta-
dium dziatania i utrzymania.

Klienci coachingu na réznych etapach zmiany

Zaleznie od etapu zmiany klienci zgtaszajacy sie na coaching prezentuja pewne
typowe charakterystyki, ktore przektadaja sie na okreSlone zachowania i potrzeby
(Koziot, 2018).

1. Prekontemplacja

Pytanie o to, czy klient nie rozwazajacy zmiany moze si¢ pojawi¢ na procesie coa-
chingowym, wydaje sie zasadne. W coachingu biznesowym jest to catkiem realny
scenariusz, kiedy klient jest niedobrowolny. Pracownik jest wysytany na coaching
przez zwierzchnika i wyraza zgode tylko w wyniku presji organizacji, natomiast
w trakcie faktycznej pracy z coachem prezentuje postawe petng oporu i niecheci.
W coachingu osobistym raczej nie nalezy si¢ spodziewa¢ klienta w tej fazie.

Niezaleznie od obszaru, w jakim pracuje, coach moze si¢ spotkac z klientem
w fazie prekontemplacji w obszarach niebedacych gtéwnym tematem, z ktorym
klient zgtasza si¢ na coaching. W trakcie pracy pojawiaja sie watki, ktore klient
kwituje stwierdzeniem, ze nie widzi problemu albo Ze nie maja znaczenia dla
globwnego tematu.

2. Kontemplacja

Klient w fazie kontemplacji czesto szuka pomocy coacha, by zrozumie¢ swoje pro-
blemy. W poznaniu przyczyn upatruje drogi do znalezienia rozwigzania. Chetnie
rozmawia o swoich problemach, a niedosSwiadczeni coachowie maja wtedy
trudnos¢ z zatrzymaniem opowiesci. Wielu klientéw na tym etapie zmiany ma
obszerng wiedze na temat dziedzin, ktore dotykajg jego problemoéw, a od coacha
oczekujg kolejnego przyjrzenia si¢ w poszukiwaniu czegos, czego nie dostrzegli
wczesniej, a co bedzie magicznym rozwigzaniem. Klient-kontemplator to klient,
ktory projektuje dziatania, ale ich nie wykonuje — powszechny przypadek w prak-
tyce coachingowej. Zachecany przez coacha do wykonania pierwszego kroku lub
skonfrontowany z sytuacja, albo przerywa proces coachingowy, bo nie jest go-
towy, albo probuje dziata¢, do§wiadcza falstartu i przerywa proces coachingowy
z przekonaniem, ze ta zmiana nie jest dla niego mozliwa.
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3. Przygotowanie

Klient w fazie przygotowania jest chetny do dziatania i pelen nadziei. Chetnie
pracuje nad planowaniem przysztosci i potrafi okresli¢ swoja wizje oraz droge
do niej. Projektuje dziatania, zwykle raczej ambitne, i podejmuje pierwsze kroki.
Jezeli w swym zapale podejmie dziatania bez petnego przygotowania, na przyktad
W postaci przygotowania na koszty zmiany, wzrosnie ryzyko przedwczesnego startu
i niepowodzenia.

4. Dziatanie

Na etapie dziatania charakter pracy coachingowej przesuwa si¢ w kierunku
coachingu efektywnosci. Klient nie potrzebuje juz zachecania, snucia wizji i pla-
now, tylko wsparcia w wyzwaniach, jakie napotyka przy konkretnych dziataniach.

5. Podtrzymanie i rozwigzanie

W procesie coachingowym kontynuowana jest praca nad osobistg efektywnoscig
klienta. Sesje koncentrujg sie na przegladaniu, ocenianiu i modyfikowaniu efektow
dziatan i wspieraniu motywacji klienta.

Klient moze trafi¢ do coacha na kazdym z etapéw zmiany, poczagwszy od etapu
prekontemplaciji, jak si¢ zdarza w coachingu biznesowym, do etapu dziatania
i utrzymania. Ktopot polega na tym, ze niezaleznie od tego, w jakim stadium
zmiany jest klient, cze$¢ coachow stosuje kilka typowych, preferowanych przez
siebie sposobow pracy, gléwnie z obszaru poznawczego.

Z wezesniejszych rozwazan wiadomo, ze jesli brakuje dopasowania etapu zmiany
i odpowiednich proceséw zmiany, zwigksza si¢ istotnie prawdopodobienstwo
rezygnacji lub nieosiggniecia zamierzonego przez klienta celu. Coach, ktory pre-
feruje prace z zakresu procesOw poznawczych, na przyklad poszerzanie Swiado-
mosci, bedzie utrudniat i spowalniat zmiane u klientéw, ktorzy sa gotowi do
dziatania lub potrzebuja podtrzymania zmiany. Paradoksalnie moze tez blokowac
kontemplatoréw, agitujac za zmiang. Z kolei coach, ktory preferuje podejscie beha-
wioralne i predko zacheca klienta do modyfikacji zachowania, moze zablokowac
klientow na etapach prekontemplacji i kontemplacji lub skionic ich do falstartu.

Znajomos¢ pracy na réznych etapach jest o tyle istotna, ze osoby na etapie
przygotowania i dziatania, czyli te aktywnie modyfikujace swoje zachowania,
to tylko niewielka czes¢ ludzi potencjalnie zainteresowanych zmiang oraz wspar-
ciem coacha.

Prochaska, Redding i Evers powotuja sie na badania Velicera z 1995 r., ktory
stwierdzil, ze wsrod palaczy w Stanach Zjednoczonych okoto 40% oséb znajdo-
wato si¢ na etapie prekontemplacji oraz kolejne 40% na etapie kontemplacji. Na
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pozostate etapy przypada wiec okoto 20% badanej populacji palaczy. Podobnie
w przypadku beneficjentow Health Maintenance Organisation, ktorzy zmagali si¢
z pietnastoma r6znymi typami natogéw lub innych niekorzystnych zachowan.
Rossi i March stwierdzili, ze na etapie dziatania byta tylko niewielka ich czes¢
(za: Prochaska, Redding i Evers, 2008).

Brakuje danych, by okresli¢, na jakim etapie zmiany znajduja si¢ osoby zgta-
szajace si¢ na procesy coachingowe, ale nie ma tez przestanek, by przypuszczac,
ze ich rozktad odbiega od tego schematu.

Coach powinien wigc mie¢ umiejetno$¢ pracy na réznych stadiach zmiany,
dobierajgc wtasciwe do etapu procesy. Kazdy z tych etapo6w ma swoje wymagania,
przy czym w niektérych przypadkach sa one kontrintuicyjne, przez co coachom
zdarza si¢ nieintencjonalnie blokowa¢ procesy zmiany klientow.

Najwazniejsze wskazoéwki, ktore pozwalajg efektywnie pracowaé coachingowo
na réznych etapach zmiany s3 nastepujace:

Etap prekontemplacji — nie agitowac za zmiana, budowac¢ kontakt i zaufanie,

rozwija¢ ambiwalencje, korzystajac z dialogu motywujgcego.

Etap kontemplacji — nie popychaé do dziatania, stworzy¢ okazje do przyjrzenia
sie wltasnym mozliwosciom, obszernie omawiac leki i obawy. Badania nad
r6znorodnymi natogami i niekorzystnymi zachowaniami pokazuja, ze pre-
kontemplatorzy nie doceniajg korzysci ze zmiany i jednocze$nie przeceniaja
koszty zwigzane ze zmiana, przy czym nie sa Swiadomi, ze dokonujg takich
wlasnie ocen (Hall i Rossi, 2008; Prochaska, 1994). Aby pom6c wybrnaé z tej
sytuacji, coach powinien zacheci¢ do aktualizowania bilansu decyzyjnego,
szczegOlnie po stronie negatywnych konsekwencji braku zmiany, aby wzmoc
poczucie dyskomfortu z pozostawania w aktualnej sytuacji.

Etap przygotowania — pokazywac korzysci ze zmiany (aktualizacja bilansu decy-
zyjnego po stronie pozytywnych efektow zmiany), wciaz nie popychac¢ do
dziatania i zmniejsza¢ kroki klienta. Klienci majg tendencje do planowania
ambitnych dziatan, znaczgco ingerujacych w stare schematy dziatania, co
oczywiscie zwigksza ryzyko porazki. Zadaniem coacha jest wiec powstrzymac
zapat klienta i zacheci¢ go do urealniania zamierzen. Na tym etapie powstaje
szczegOtowy plan dziatania, przy ktérym nalezy rozwazy¢ wszelkie poten-
cjalne trudnosci i wygenerowac¢ sposoby radzenia sobie z nimi.

Etap dziatania — nie wraca¢ do analizowania bilansu decyzyjnego, tylko zapra-
sza¢ do podejmowania konkretnych dziatan w obszarze zmiany, szukajac
z klientem optymalnych warunkéw do wprowadzenia zmiany, przez Swia-
dome korzystanie ze wsparcia innych/kontrolowanie srodowiska i zapew-
niajac czas na regeneracj¢ (wysitek zwiazany ze zmiang jest stresem dla or-
ganizmu).
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Etap utrzymania — przygotowac klienta na potencjalna porazki, nawroty, opraco-
wac strategie kryzysowe, budowa¢ mechanizmy zwigkszajace szanse na
automatyzacje — wytworzenie dziatan nawykowych, wykonywac przeglady
wptywu zmiany klienta na jego otoczenie i ksztattowac je tak, aby zapew-
niato wsparcie.

Uwazne spojrzenie na skuteczne formy wspierania proceséw zmiany na eta-
pach prekontemplacji, kontemplacji oraz przygotowania pokazuje, ze na etapach
tych zmiane wspiera, paradoksalnie, niezachecanie do zmiany i do dziatania. Stoi
to w sprzecznosci z tym, jak wielu coachow postrzega swoja role.

W procesie edukacji i rozwijania kompetencji zawodowych coachowie sg
uczeni zachecania klientéw do rozpoznawania korzysci ze zmiany i wykonywa-
nia ,,pierwszego kroku”. Klienci tez pojawiaja si¢ u coacha, poniewaz pragng
zmian, wiec dziatanie w kierunku zmiany wydaje sie realizacja obopolnych
pragnien. Tymczasem skuteczng strategia coacha na sesji jest catkowita akcepta-
cja Swiata klienta, jego lekow i barier oraz danie pozwolenia i coachowi, i kliento-
wi na to, by ten $wiat sie nie zmieniat. Profesjonalny coach posiada kompetencje
w tym kierunku, wyrazajace si¢ w tzw. postawie coacha. Aby pracowac skutecz-
nie na omawianych etapach, potrzebuje odrzuci¢ role agenta zmiany i zaakcep-
towac¢ mozliwos¢, ze efekty jego pracy nie beda widoczne, przynajmniej przez
jakis czas.

Procesy zmiany a coaching i dyrektywnos$¢ coacha

Po zdiagnozowaniu etapu zmiany klienta coach pracujacy na bazie TMZ dobiera
adekwatne procesy zmiany, zwracajac uwage, by procesy doswiadczeniowe
i behawioralne pojawiaty si¢ na wtasciwych etapach.
Wsrod proceséw doswiadczeniowych, czyli poznawczych i afektywnych, coach
moze wiec korzystac z (Jackson, 2013):
m  Poszerzania §wiadomosci — poznawania siebie w kontekscie problemu.
= Katharsis — doSwiadczania i wyrazania uczu¢ zwigzanych z problemem.
® Zmiany oceny siebie — zrewidowania my§li i uczué¢ na temat samego siebie
w odniesieniu do problemu.
= Zmiany oceny otoczenia — rozwazenie ewentualnego wptywu problemow
oraz zwigzanego z nimi zachowania osoby na innych ludzi i najblizsze
srodowisko.
= Zwiegkszenia wolnosci w relacji z otoczeniem — rozpoznania i stworzenia
nowych mozliwosci w srodowisku spotecznym, ktére moga sprowokowac
zmiang zachowan.
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Z kolei procesy behawioralne obejmuja (Jackson, 2013):

= Kontrole bodzca — unikanie bodzcow lub opieranie si¢ bodZcom, ktore
prowokuja problematyczne zachowania.

®  Przeciwwarunkowanie — wprowadzanie alternatywy dla zachowan pro-
blemowych.

m  Sterowanie uwarunkowaniami — nagradzanie samego siebie za wprowa-
dzanie zmian lub nagradzanie przez innych ludzi.

= Zwiekszenie wolnosci w relacji z samym sobg — wiare w zdolnos¢ do
wprowadzenia zmiany i postepowanie zgodne z postanowieniem zmiany
zachowania.

= Relacje pomagania — przyjmowanie postawy szczerosci co do istniejacych
problemoéw oraz zaufania wobec o0s6b, ktore okazuja troske, akceptacije
1 wsparcie.

Takie zdefiniowanie proceséw uwydatnia perspektywe, ktora do tej pory nie
byta podkreslana w rozwazaniach: wspieranie zmiany obejmuje prace z klientem,
ale i z otoczeniem klienta, czyli wspieranie zmiany ma charakter systemowy. Ta
perspektywa bedzie przedmiotem rozwazan w dalszej czesci artykutu.

TMZ sugeruje dos¢ rygorystyczne podejscie do doboru proceséw zmiany w za-
leznosci od sytuaciji klienta. To moze prowokowa¢ pytanie o to, jak sie ma TMZ
do jednego z pryncypiéw coachingu, mianowicie niedyrektywnosci coacha.

W srodowisku coachingowym trwa dysputa na temat tego, na ile coach moze
by¢ dyrektywny, przy czym zaréwno sama dyrektywnos¢, czym sie ona wyraza,
i jaki jest jej dopuszczalny poziom, s3 definiowane na rézne sposoby. Niemniej
przyjrzenie si¢, czy praca na bazie TMZ moze by¢ w ogdle uznana za coaching,
jest zasadne.

Rowniez Prochaska i DiClemente zmagali si¢ z podobnym pytaniem w od-
niesieniu do przydatnosci TMZ w psychoterapii. Przede wszystkim skonstatowali
ze ,,transteoretyczny model zmiany zaktada, ze przebieg terapii bedzie r6zny dla
roznych klientéw. Doswiadczenia klienta, jego otoczenie oraz osobowos¢ beda
mocniej wptywac na podejmowane watki, niz podejscie terapeuty. Klient jest eks-
pertem od spraw, ktére majg by¢ poddane zmianie, natomiast terapeuta jest eksper-
tem od tego, co moze takg zmiane wywota¢. Terapeuta oczywiscie wptywa na prze-
bieg terapii, chociazby dostarczajac klientowi informacji na temat doswiadczen
klienta, ktorych on sam nie byt wcze$niej Swiadomy. Ale terapeuta TMZ pracuje
w oparciu o materiatl dostarczony przez klienta, a nie preferowane przez siebie
teorie osobowosci” (Prochaska i DiClemente, 1982; por. Koziot i Szewczak, 2016).

W tym miejscu warto jeszcze raz podkresli¢, ze procesy zmiany to konstrukt
okreslajacy charakter zjawisk, a nie konkretne techniki. W pracy coachingowej
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w ramach danego procesu jest wiec duzy obszar wolnosci co do tego, jak ta praca
ma przebiegac i jakie metody zostana uzyte. Klient ma tu mozliwos$¢ wybra¢ lub
stworzy¢ narzedzia i sposoby pracy, ktore sg najbardziej zgodne z jego osobowos-
cig i temperamentem oraz bedg skutecznie dziata¢ w obrebie systemu, w jakim
funkcjonuje klient.

Warto, by coach znat przynajmniej kilka technik, ktére moze zaproponowac
klientowi jako punkt wyjscia, tym bardziej, ze wyniki badan sugeruja, ze skuteczna
zmiana zachowania jest bardziej prawdopodobna w przypadku, gdy klient ma
wybor pomiedzy dwoma sposobami prowadzgcymi do zmiany, niz wowczas, gdy
wskazuje mu sie tylko jedng mozliwg droge; wskazniki sukcesu wzrastaja jeszcze
bardziej przy trzech lub wiecej mozliwosciach do wyboru (Prochaska, Norcross
i Diclemente, 2008). Dalej coach zostawia odpowiedzialnos¢ za dobranie odpo-
wiednich metod samemu klientowi.

Nawet jesli powstaty obawy, czy praca na bazie transteoretycznego modelu
zmiany jest coachingiem, to na takie pytanie nalezy odpowiedzie¢ twierdzaco.
Coach na poziomie strategicznym wie, co warto zaoferowac klientowi na konkret-
nym etapie procesu zmiany, ale ostateczny wyboér sposobu pracy jest dokonywany
przez klienta.

Myslenie systemowe w procesach zmiany

Cztowiek jest zawsze elementem ztozonego uktadu swego otoczenia i jego zmiana
nie pozostaje bez wptywu na to otoczenie. Kazda zmiana zachowania bedzie kwi-
towana reakcja zwrotng otoczenia, ktora z kolei bedzie wptywac na zmieniajacg
sie osobe.

Nie mozna myS$le¢ o wspieraniu zmiany osobistej jako dziataniu punktowym,
nakierowanym na jedng osobe. Klient i jego otoczenie stanowig system, a to ozna-
cza, ze w procesach coachingowych coach powinien mysle¢ systemowo.

Zych okresla myslenie systemowe jako ,,odkrywanie wzorcow, powigzan i za-
leznosci wsrdd pozornie niezwigzanych bytéw (zdarzen, proceséw, rzeczy, istot)”
i mowi dalej: ,,pozwala na dostrzeganie struktury powiagzan i wzajemnych zalez-
nosci, ktore kieruja naszym zyciem (...), dzieki koncentracji na procesach i struktu-
rze, zamiast na przyczynach i skutkach, pozwala na redefinicje problemow i daje
lepsze strategie ich rozwigzywania (...), pozwala na trwatg zmiane” (Zych, 2013).

Wsréd zasad pracy z systemem Zych wymienia nastepujgce:

®  Funkcjonowanie systemu klienta zalezy od wszystkich elementow jego

struktury.

®  Pomiedzy czeSciami systemu (myslami, emocjami, fizjologia, zachowa-

niem) i jego catoscia zachodzg nieustanne procesy wzmocnien zwrotnych.
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m  Struktura systemu determinuje zachowania, ktore prowadzg do powstania
problemu.
Dtugofalowa i trwata zmiana wynika ze zmian w strukturze systemu.
Im bardziej naciskamy, tym bardziej system opiera si¢ zmianom.

Warto zwrdécié szczegblng uwage na dwa twierdzenia: powstawanie proble-
moéw wynika ze struktury systemu oraz zmiana zachodzi przez zmiang struktury
systemu. Z punktu widzenia coacha pracujacego na bazie TMZ oznacza to, ze
warto przytozy¢ szczeg6lng uwage do rozpoznania bodzcéw, jakim poddawany
jest klient, aby moc je wiaczy¢ do procesu zmiany.

Autorzy artykutu postrzegaja podejscie systemowe z dwoch perspektyw:
pionowej oraz poziome;j.

Perspektywa pionowa odwotuje si¢ do wieloptaszczyznowego postrzegania
klienta jako osoby fizycznej, myslacej, odczuwajacej, dziatajacej i duchowej. Od-
dziatywania coachingowe i szerzej rozumiane procesy zmiany moga dotykac kaz-
dej z tych sfer. W coachingu funkcjonuje wiele modeli, systematyzujgcych prace
holistyczna z klientem. Jednym z popularniejszych jest ,,piramida Diltsa”, sami
autorzy pracujg na bazie modelu Coachingu Globalnego Rosinskiego, a na uwage
w tym obszarze zastuguje tez koncepcja cztowieka jako holonu, zaprezentowana
przez Lidi¢ Czarkowska na IX Miedzynarodowej Naukowej Konferencji Coachingu.

Klient coachingowy funkcjonuje w szerszym kontekscie spotecznym, ktory na
niego oddziatuje, tak jak i on oddziatywuje na system. Te perspektywe autorzy
nazywaja poziomgq perspektywq systemowq. Systemem bedzie tutaj rodzina, ze-
sp6t, w ktérym osoba funkcjonuje, grupa spoteczna, organizacja, okoliczna
spotecznos¢ czy spotecznosé narodowosciowa.

Poszczegolne elementy systeméw moga wzmacniac procesy zmiany w coachin-
gu lub je ostabia¢ i nieuwzglednianie tego moze wptywac negatywnie na efek-
tywnosc tych proceséw. Czesto wptyw ten ma charakter niebezposredni, a jego
sita nie jest proporcjonalna do bliskosci relacji elementéw. Powoduje to, ze roz-
poznawanie systemu musi uwzglednia¢ mozliwie najszerszg perspektywe, a kazda
interwencja powinna by¢ monitorowana. Pewnym utatwieniem dla coacha jest
charakterystyka systemu, ktéra mowi o tym, ze zmiane mozna rozpocza¢ od do-
wolnego elementu systemu (Zych, 2013).

Stosujac podejscie oparte na TMZ, warto mie¢ na uwadze, ze procesy zmiany
maja charakter systemowy: poziomy, pionowy, albo tacza obie te perspektywy.
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Podsumowanie

TMZ jest modelem dobrze ugruntowanym w badaniach i jako taki moze by¢ war-
toSciowa propozycja jako rama dla procesu coachingowego opartego na dowodach.
Daje konkretne wskazéwki co do charakteru pracy z r6znymi klientami i wyjas-
nia niektére powszechne zjawiska w praktyce coachingowej, oferujac jednocze$nie
konkretne rozwigzania.

Stawia tez przed coachem wyzwania, zarowno co do realizacji pewnych pryn-
cypiow zwigzanych z profesja, jak i niezbednych kompetencji po stronie coacha.
Autorzy pragng podsumowac artykut wskazéwkami, ktére pozwolg coachom sku-
tecznie pracowac z klientami, ktérzy mogli do tej pory by¢ dla nich wyzwaniem:

Patrz na klienta przez pryzmat procesu zmiany. Nie utozsamiaj zmiany
z dziataniem i miej Swiadomos¢, ze klient jest zawsze w procesie zmiany,
tylko potrzebuje r6znego typu interwencji. BadzZ gotéw na zaspokajanie po-
trzeb klientéw na ré6znych etapach zmiany, a twoj klient bedzie czesciej
»gotowy na coaching”.

Stosuj psychoedukacje. Ucz klientow o przebiegu zmiany, etapach i procesach.
Zdiagnozuj etap zmiany, na ktoérym jest klient. Mozesz zacza¢ od prostego
pytania: ,,Na jakim etapie myslenia o danym zachowaniu jestes: nie masz
gotowosci, by zmieni¢ si¢ w ciggu nastepnych 6 miesiecy (prekontemplacja),
rozwazasz zmian¢ w ciggu nastepnych 6 miesiecy (kontemplacja), planu-
jesz podja¢ zmiane w ciggu miesigca (przygotowanie) czy juz rozpoczates
zmiany (dziatanie)?” (Norcross, Krebs i Prochaska, 2001). Pamietaj, ze w przy-
padku ztozonych zmian, kiedy pracujecie na kilku problematycznych
zachowaniach, klient moze by¢ jednoczesnie na r6znych etapach zmiany
w kazdym z tych zachowan.

Wystrzegaj sie traktowania wszystkich, jakby byli na etapie dziatania. Miej
Swiadomos¢, ze na tym etapie jest tylko czes¢ klientéw, i to prawdopo-
dobnie niewielka. Ze szczegdlng uwaga podchodz do prekontemplatorow
i kontemplatoréw. Na tych etapach potrzebujesz dosy¢ mocno dostosowaé
swoje metody dziatania do potrzeb klientow. Zadbaj o swoje kompetencje
do pracy z oporem i ambiwalencjg oraz gotowos$¢ i motywacje osobistg.
Miej na uwadze, ze jakiekolwiek zachecanie do zmiany moze spowodowac
zablokowanie procesu zmiany u klienta.

Stosuj wlasciwe procesy na odpowiednich etapach. Zdiagnozuj swoje
preferencje co do podejscia i badZ uwazny na mozliwe niedopasowanie.
Szczegoblnie zwr6¢ uwage na dwa powszechne niedopasowania: stosowanie
procesow poznawczych u klientow gotowych do dziatania albo procesow
behawioralnych u klientéw niegotowych do dziatania.
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= Pamigetaj, ze proces zmiany to nie konkretna technika, tylko obszar pracy.
Do kazdego procesu miej przynajmniej kilka technik, ktére mozesz wska-
zac¢ klientowi. Pamietaj, ze zmiana jest skuteczniejsza wtedy, kiedy klient
ma do wyboru kilka roznych drég dziatania. Unikaj osobistych preferen-
cji co do proponowanych klientom technik.

= Integruj perspektywy. Praktycy zawodéw pomocowych wykazujg duza
zdolnos¢ w elastycznym dopasowywaniu proceséw poznawczych i afek-
tywnych (do§wiadczeniowych) oraz behawioralnych. Rozwijaj te perspek-
tywe, ktora nie jest dla ciebie naturalna.

= Przygotuyj siebie i klienta na nawroty. Wiekszos¢ klientow doswiadczy naw-
rotu przynajmniej raz, rowniez z etapu podtrzymania. Opracuyj z klientem
strategie kryzysowe, pracuj z wstydem i poczuciem porazki klienta, ale
takze z wlasnym poczuciem nieefektywnosci i winy.

= Nie obawiaj si¢ dyrektywnosci coacha. Jestes profesjonalista w zakresie
przebiegu zmiany i dobierania optymalnych proceséw zmiany. Zarzadzaj
procesem. Oddaj klientowi petna kontrole nad wyborem tempa, sposobu
pracy oraz uzytych technik i narzedzi w obrebie kazdego z procesow.

m Patrz na klienta jako na system. Pamietaj, ze zmiana jest stresem. Zadbaj
o to, by wszystkie ptaszczyzny dziatania klienta byty zrownowazone i zre-
generowane. Nie zapominaj o ptaszczyznie fizyczne;j.

= Patrz na klienta jako na element systemu. Pamigtaj o innych elementach
systemu, ktore bedg musiaty si¢ zmienia¢ wraz z twoim klientem (jak na
przyktad nawyki zywieniowe czy aktywnos¢ fizyczna catej rodziny klienta).
Zapro$ do zmiany osoby najsilniej powigzane z klientem w systemie (czy
to w zyciu osobistym czy zawodowym) — wspolnie z klientem wypracujcie
sposoby na to, by mie¢ ich po swojej stronie, angazowac i pozyskiwac
wsparcie. Rozpoznajcie relacje systemowe, ktore wspierajg brak zmiany i te,
ktore beda wspiera¢ zmiang. Monitorujcie wptyw systemu na kazdym z eta-
poéw zmiany i wypracowujcie strategie dziatania na biezgco.

= Rozwijaj wiedze i kompetencje umozliwiajace ci skuteczng prace z réznymi
klientami, takie jak: praca z oporem i ambiwalencja, mechanizmy obronne,
techniki do§wiadczeniowe pozaintelektualne (jak praca z ciatem, praca
z emocjami), praca z motywacja, skuteczne wdrazanie nawykow, filozofia
kaizen, mySlenie systemowe.
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